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1. INTRODUCCION

La Junta Directiva, la direccidén y el comité de empresa de ASAPME Aragdn, acuerdan el
sometimiento al presente PROTOCOLO, en sus actuaciones en materia de prevencion y
tratamiento, en su caso, de eventuales supuestos de ACOSO MORAL Y SEXUAL Y DE
DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO Y OTRAS FORMAS DE DISCRIMINACION ILICITA EN EL
TRABAJO, en desarrollo y/o prevencion de lo dispuesto en las siguientes disposiciones
legales:

- Arts. 3y 5 de la Declaracién Universal de Derechos Humanos.

- Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de Julio de 2006,
relativa a la aplicacidn del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

- Recomendacién 92/131/CE, de la Comision relativa a la proteccidn de la dignidad de
la mujer y del hombre en el trabajo.

- Directiva 76/2007/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato.

- Arts. 1.1,9.2,10.1, 14, 15, 18.1, 35.1 y 53.2 de la Constitucion Espafiola.

- Arts.4.2.c),d)e), 17 y 19 del Estatuto de los Trabajadores.

- Arts. 4.7.d), 14, 15.1.g), 16, 18, 22 y 25.1 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales.

- Art. 7.10, apartados 11, 12, 13 y 13 bis del art. 8, art. 11.4, art., 12.3, art. 12.7, art.
12.13, art. 13.4, art. 13.7, art. 13.10, art. 16.3, todos ellos del R.D.L. 5/2000, de 4 de
agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre infracciones vy
sanciones en el orden social (LISOS).

- Leyes 51/2003 y 62/2003.

- Art. 48 Ley Orgénica 3/2007 para la igualdad efectiva entre hombre y mujeres.

- Arts. 172,173, 184, 191 del Cddigo Penal.

- Ley 5/2008, de 24 de abril, del derecho de las mujeres de erradicar la violencia
machista.

- Ley Orgénica 15/1999, de 13 de diciembre, de protecciéon de datos de caracter
personal.

- R.D. 1720/2007, de 21 de diciembre, por el que se aprueba el Reglamento de la Ley
15/1999.

- Criterio Técnico de la Inspeccidon de Trabajo N2/69/2009 sobre actuaciones de la
Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el
trabajo.

- Disposicién Adicional Cuarta del XV Convenio colectivo general de centros y servicios
de atencidn a personas con discapacidad.
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2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El presente Protocolo supone la aplicacion de politicas que contribuyan, en primer lugar,
a mantener unos entornos laborales libres de acoso y discriminacidn ilicita y, en segundo
lugar, a garantizar que, si pese a todo se produjeran, se dispone y se conocen los
procedimientos adecuados para tratar el problema y corregirlo.

2.1. DECLARACION DE PRINCIPIOS DE LA DIRECCION DE LA EMPRESA

LA EMPRESA CONSIDERA: Que la igualdad, la integridad fisica y moral, y la dignidad son
derechos inalienables de toda persona y, por ello, resulta inaceptable cualquier
manifestacion de acoso y/o discriminacion ilicita en el trabajo. Que el acoso en el trabajo
contamina el entorno laboral y puede tener un efecto negativo sobre la salud, el bienestar, la
confianza, la dignidad y el rendimiento de las personas que lo padecen. Que toda la plantilla
de la empresa debe contribuir a garantizar un entorno laboral en el que se respete la
dignidad e igualdad de las personas. Que el acoso, la discriminacion ilicita y las falsas
denuncias de acoso constituyen una manifestacion de intimidacién intolerable.

LA EMPRESA DECLARA: Que toda la plantilla tiene derecho a ser tratada con dignidad y
respeto. Que estd expresamente en contra y no permitird situaciones de acoso en el trabajo,
con independencia de quien sea la victima o la persona acosadora en la situacion
denunciada. Que cualquier miembro de la plantilla tiene derecho a presentar denuncias si, a
pesar de todo, el hecho prohibido se produce. LA EMPRESA INSTA: A las personas de su
organizacién con mando sobre equipos de personas a aplicar estos principios y a emprender
las acciones necesarias para garantizar su cumplimiento, velando asimismo para que las
personas a su cargo no sean victimas de acoso ni discriminacién ilicita en el trabajo. A toda la
plantilla a observar el presente cédigo de conducta, a velar por que todas las personas sean
tratadas con respeto y dignidad, y a utilizar este Protocolo de manera responsable.

LA EMPRESA SE COMPROMETE A: Informar a toda la plantilla sobre el contenido del
presente Protocolo y sensibilizar en los valores de respeto a la dignidad sobre los que se
inspira. Integrar en la gestidon de recursos humanos las actuaciones para la prevencion vy
resolucién de situaciones de acoso y discriminacion ilicita en el trabajo, poniendo los medios
a su alcance para evitar que se produzcan. Investigar con total confidencialidad las
situaciones de acoso y/o discriminacion ilicita que se produzcan y tramitar con la debida
consideracién, confidencialidad y celeridad las denuncias que se presenten. Establecer
cauces para que todas las personas que puedan sufrir acoso y/o discriminacion ilicita en el
trabajo denuncien dicho comportamiento, disponiendo de los procedimientos adecuados
para, si se produce, tratar el problema y evitar que se repita, garantizando el derecho a
invocar la efectiva aplicacion de dichos procedimientos. Proteger a las personas de posibles
represalias por haber presentado la denuncia de acoso o haber testificado. Proporcionar la
ayuda que se considere necesaria a la victima. Adoptar medidas disciplinarias contra las
personas acosadoras, las que ejerzan esas practicas, y contra quienes presenten denuncias
falsas.
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2.2. DECLARACION DE PRINCIPIOS DEL COMITE DE EMPRESA

El COMITE DE EMPRESA SE COMPROMETE: A contribuir a la prevencién de las conductas
de acoso moral, sexual o de discriminaciéon ilicita mediante la sensibilizacion de los
trabajadores y trabajadoras frente a las mismas, asi como a trasladar la informacion a la
Direccién de la Empresa de las actitudes o comportamientos de que tuvieren conocimiento y
que pudieran propiciarlo.

3. AMBITO DE APLICACION Y OBJETO

AMBITO DE APLICACION: El presente Protocolo se aplicard a cualquier miembro de la
Organizacion, sin que el tipo de relacidn existente con ASAPME (personal laboral, voluntarios
y voluntarias etc.) suponga ningun tipo de distincion a tal efecto.

OBIJETO: El objeto del presente Protocolo es recopilar las recomendaciones basicas para
la prevencion y erradicacion de situaciones de acoso y discriminacidn en el trabajo en
cualquiera de sus modalidades, y establecer las pautas de actuacién en el caso de sospecha
de existencia de las mismas, comprometiéndose ambas partes a observar una actitud de
vigilancia activa y a mantenerlo permanentemente actualizado, incorporando al mismo todas
aquellas mejoras derivadas de la experiencia de su aplicacién practica, con el fin de procurar
su mdaxima efectividad.

El presente Protocolo se basa en tres principios irrenunciables para todas las personas
trabajadoras y voluntarias:

- El derecho de toda persona a recibir un trato cortés, respetuoso y digno.

- Elderecho a laigualdad y a la no discriminacién en el trabajo.

- Elderecho a la salud en el trabajo, que se garantiza no sélo velando por la prevencion
y proteccion frente a riesgos que puedan ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino
también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica.

El protocolo instrumentaliza las actuaciones necesarias para la investigacion y analisis
facilitando al personal un procedimiento objetivo que garantice la prevencién y la resolucion
de este tipo de casos.

La existencia de un Protocolo de actuacién para tratar las denuncias de acoso no es el
Unico componente de la lucha contra este problema. Se incluyen también las siguientes
medidas preventivas:

- Informacién y sensibilizacién: campafias divulgativas sobre cémo advertir una
situacion de acoso, informativas de los derechos y recursos con los que se cuenta y de
difusidn del Protocolo de Acoso.

- Formacion: se incluirdn en el Plan de Formacién anual acciones que ayuden a prevenir
el acoso en el entorno laboral.
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4. DEFINICION DE CONCEPTOS

Por acoso en el lugar de trabajo hay que entender cualquier manifestacion de una
conducta, practica o comportamiento abusivos (especialmente palabras, actos, gestos y
escritos), que realizados de forma recurrente y dentro de la relacidon de trabajo supongan,
directa o indirectamente, un atentado contra la personalidad, la dignidad o la integridad
fisica o psiquica de una persona, o que puedan poner en peligro su promocién profesional o
su permanencia en el puesto de trabajo, degradando el entorno laboral.

La expresidn genérica acoso alcanza toda conducta, declaracidn o solicitud que, realizada
por una persona o grupo de personas con una cierta reiteracion pueda considerarse
ofensiva, humillante, violenta o intimidatoria, siempre que se produzca en el lugar de trabajo
0 con ocasion de éste y que implique el insulto, menosprecio, humillacién, discriminacion o
coacciéon de la persona protegida en el dambito psicolégico, sexual o ideolégico, pudiendo
llegar a lesionar su integridad a través de las condiciones de trabajo, cualquiera que sea el
motivo que lleve a la realizacion de esa conducta.

Se estableceria una relacién de poder por parte de la persona acosadora hacia la persona
acosada, que se manifestaria a través de la agresién psiquica de forma sutil o explicita; en
algunas ocasiones esta agresion psiquica pudiera estar acompaiiada de la agresidn fisica.

A continuacion, se describen los distintos tipos de acoso que se pueden dar en el entorno
laboral:

4.1. ACOSO MORAL O MOBBING: Se entiende como acoso moral la practica o
comportamiento repetido o persistente por una o mas personas durante un tiempo
prolongado, verbal, psicolégica o fisicamente, en el lugar de trabajo o en conexién
con el trabajo. Pueden considerarse comportamientos que evidencien la existencia
de una conducta de acoso moral (por separado o en unién de varios de ellos):

= Elaislamiento y rechazo o prohibiciéon de comunicacién.

= Los atentados contra la dignidad de la persona.

» Ladegradacién intencionada en las condiciones del puesto de trabajo

= Laviolencia verbal.

El acoso moral entrafa la existencia real de una finalidad lesiva de la dignidad
profesional y/o personal del trabajador/a, dentro de un plan preconcebido para
generar un resultado lesivo que produzca una actitud de rechazo a cualquier persona
minimamente sensata y razonable. Puede dirigirse frente a un/a trabajador/a
subordinado/a (acoso descendente), aunque también puede ser contra otros
compafieros de trabajo (acoso horizontal) o incluso contra un superior/a jerarquico/a
(acoso ascendente).

Los elementos configuradores de las conductas de acoso psicolégico se pueden
resumir en:
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e [ntencion de dafiar.
e Persistencia en el tiempo.
e Vulneracién de los derechos fundamentales de la victima.

4.2. ACOSO SEXUAL: el articulo 7.1 de la Ley 3/2007 dispone que “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.”

Acoso sexual es la situacidon que se produce al existir un comportamiento de
naturaleza sexual no deseado, con el propdsito o efecto de atentar contra la dignidad
de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

Las victimas de acoso sexual pueden ser mujeres y hombres, y las personas
acosadoras pudieran ser, del mismo modo, mujeres y hombres.

Se identifican dos tipos principales de situaciones de acoso sexual:

a) Chantaje sexual o acoso de intercambio: es el realizado por un superior
jerdrquico y consiste en hacer depender la mejora de las condiciones de trabajo e
incluso la estabilidad en el empleo del sometimiento de la victima a una propuesta de
tipo sexual.

b) Acoso ambiental: es el realizado por cualquier compafiero de trabajo o
incluso por superiores o inferiores jerdrquicos de la victima y que tiene por efecto
crear un ambiente de trabajo hostil, degradante, intimidatorio y/o inseguro. Aunque
generalmente el acoso no se concibe como algo esporadico sino como algo insistente,
reiterado y de acorralamiento, un uUnico episodio de la suficiente gravedad puede ser
constitutivo de acoso sexual.

Los elementos configuradores de las conductas de acoso sexual se pueden resumir
en:

- Propuesta: entendida como “iniciativa de solicitud” relativa al sexo.

- Rechazo: que a la propuesta le siga una reaccién de rechazo. Basta la negativa
a la propuesta de cualquier modo y por cualquier cauce.

- Insistencia en la conducta o hecho aislado de la suficiente gravedad.

A titulo de ejemplo, y sin dnimo excluyente ni limitativo, se consideraran constitutivas
de acoso sexual las siguientes conductas:
e Observaciones sugerentes, chistes o comentarios sobre la
apariencia o condicion sexual del trabajador o trabajadora.
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e Peticiones de favores sexuales, incluyendo todas aquellas
insinuaciones o actitudes que asocien la mejora de las
condiciones de trabajo o la estabilidad en el empleo del
trabajador otra bajadora, a la aprobacién o denegacién de estos
favores.

e Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como
objetivo la discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacidn
del trabajador/a por razén de su sexo.

e Toda agresion sexual.

4.3. ACOSO POR RAZON DE SEXO: “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” (art. 7.2. de la Ley 3/2007).

A titulo de ejemplo, son conductas calificables como acoso por razén de sexo:

e Cualquier conducta censuradora motivada por el ejercicio de
una persona de derechos derivados de su condicién sexual.

e Cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en
una persona como consecuencia de la presentacién por su
parte de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o
recurso, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad entre hombres
y mujeres.

4.4, ACOSO DISCRIMINATORIO: Toda conducta no deseada, en el lugar de trabajo
0 en conexién con el trabajo, vinculada a cualquier circunstancia personal (origen
étnico o racial, orientacién sexual...) que tiene como propésito o efecto vulnerar
la dignidad de la persona y crearle un entorno discriminatorio, hostil, humillante o
degradante.

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se consideraran constitutivas
de acoso discriminatorio las siguientes conductas: Observaciones sugerentes, chistes
o comentarios sobre la apariencia o condicion personal del trabajador o trabajadora”.

Tanto el acoso sexual, como por razén de sexo o el acoso moral o mobbing pueden
producirse por parte de un superior o superiora hacia su subordinado o subordinada
(acoso descendente), o por parte de un subordinado o subordinada a un superior o
superiora (acoso ascendente), también entre compafieros y companeras e incluso por
parte de terceros (acoso horizontal). Dichos comportamientos deben ser indeseados
y ofensivos para la persona objeto del mismo.
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Todas estas situaciones pueden ser ejercidas de forma individual o grupal y dirigidas
hacia una Unica persona o un grupo.

Otros conceptos:

DENUNCIA FALSA: Se considerard denuncia falsa aquella en la que tras la instruccion del
procedimiento establecido en este Protocolo resulte que concurren simultdneamente los
siguientes dos requisitos:

a) Que carezca de justificacion y fundamento.

b) Que su presentacion se haya producido con mala fe por parte de la persona
denunciante o con el uUnico fin de dafiar a la persona denunciada (acoso
inverso) en los mismos términos descritos en las definiciones anteriores.

EXCLUSIONES: Quedardn excluidos del concepto de acoso moral en el trabajo aquellos
conflictos interpersonales pasajeros y localizados en un momento concreto que se puedan
dar en el marco de las relaciones humanas y que afectan a la organizacidn del trabajo y a su
desarrollo, pero que no tienen la finalidad de destruir o perjudicar personal o
profesionalmente a las partes implicadas en el conflicto.

5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

5.1 INICIO

Cualquier persona que considere que estd siendo objeto de acoso y/o discriminacion
ilicita en los términos definidos en el anterior capitulo 4 de este Protocolo podra poner
los hechos en conocimiento de la Direccién de la Empresa, a través del Departamento de
RRHH, o de cualquier miembro del Comité de Empresa, mediante denuncia remitida al
correo canal.etico@asapme.org. Las actuaciones dardan comienzo previa presentacion de
denuncia que debera formularse por escrito y ser firmada por el denunciante. También
podran presentar denuncias la representacién legal de los trabajadores y cualquier
persona que tenga conocimiento de la existencia de situaciones de esa naturaleza.

No se tramitaran a través del procedimiento contenido en el presente Protocolo:

a) Las denuncias anénimas.
b) Las que se refieran a materias correspondientes a otro tipo de reclamaciones.
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Para dar tramite a la reclamacion se exigira conocer:

e Los datos de identificacion de la persona que denuncia y, de ser distinta, los de la
persona que supuestamente esta sufriendo acoso y/o discriminacion ilicita.

e Descripcion de los hechos, con indicacion de fechas y demds circunstancias
relevantes.

¢ Identificacién de la/s persona/s denunciada/s.

La Direccion acusard inmediatamente recibo de dicha denuncia y dard traslado de la
misma al Instructor designado, figura que recae en la persona responsable de RRHH de la
entidad. Tanto la persona que supuestamente esta sufriendo acoso como la persona
denunciada, podran ser asistidas, si asi lo interesan, por la representacion legal de los
trabajadores en todas las fases del procedimiento.

La denuncia dard lugar a la inmediata apertura de un expediente informativo
encaminado a la averiguacion de los hechos, ddndose tramite de audiencia a todos los
intervinientes y practicandose cuantas diligencias estime necesarias el Instructor a fin de
dilucidar la veracidad de los hechos denunciados. Cuando la persona denunciante sea
distinta de la que presuntamente estd sufriendo una situacion de acoso y/o
discriminacion ilicita serd necesario que la presunta victima sea requerida en ese primer
momento por el Instructor para analizar los hechos denunciados y ratificar o no la
denuncia presentada por el/la denunciante. En supuestos de denuncia de acoso sexual la
persona afectada podra solicitar que el Instructor sea una persona de su mismo sexo.

5.2 PROCEDIMIENTO INFORMAL

En atencidén a que en la mayoria de los casos lo que se pretende es que la conducta
indeseada cese, en primer lugar, y como tramite previo se valorara la posibilidad de
seguir un procedimiento informal en virtud del cual el propio afectado/a pueda explicar
claramente a la persona que muestra el comportamiento indeseado que dicha conducta
no es bien recibida, que es ofensiva e incémoda, y que interfiere en su trabajo, a fin de
gue cese inmediata y definitivamente en la misma.

Una vez ratificada la denuncia ante el Instructor, éste:

e Recabard de la persona afectada el consentimiento expreso y por escrito para
poder acceder a cuanta informacidn sea precisa para la instruccién del
procedimiento.

e Se informara a la persona afectada que la informacién a la que tenga acceso el
Instructor en el curso de las actuaciones y las actas que se redacten seran
tratadas con cardcter reservado y confidencial, excepto en el caso de que deban
ser utilizadas por la Empresa en un procedimiento judicial y/o administrativo.

e Podrd acordar, desde la fase inicial, la adopcién de medidas cautelares, en
aquellos casos en que las circunstancias lo aconsejen.
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e Ofrecera a la persona afectada la posibilidad de tratar de resolver el conflicto a
través de la mediacién como medio de intervencién agil, sencillo y discreto para
intentar solucionarlo. En el caso de que las circunstancias permitan dicha
mediacién, las actuaciones preliminares y de mediacién tendran una duracién
maxima de 5 dias laborables, a la finalizacién de las cuales el Instructor redactara
una breve acta con las conclusiones alcanzadas, en las que se reflejara:

a) Si finaliza con acuerdo entre las partes: el fin del proceso y, en su caso, la
adopcidn de las medidas que se determinen.

b) Si finaliza sin acuerdo: el procedimiento informal de mediacién se convierte
en el paso previo al inicio del procedimiento formal.

5.3 PROCEDIMIENTO FORMAL
La intervencidn formal se iniciara:
e Cuando no se haya considerado adecuado realizar el proceso de mediacién.
e Cuando la mediacién se haya producido, pero no se haya solventado el
problema.

Este procedimiento interno, que funcionard con independencia de las acciones legales
coetdneas o posteriores que puedan interponerse al respecto ante cualquier instancia
administrativa y/o jurisdiccional, debera instruirse bajo los principios de objetividad,
contradiccién e igualdad de partes, garantizandose la proteccidn de los derechos basicos
de las personas afectadas, en especial, derecho a la intimidad y confidencialidad,
evitando someterlas a explicaciones reiterativas de los hechos, salvo que sea
estrictamente necesario para su esclarecimiento.

El Instructor establecerd su plan de trabajo atendiendo a las siguientes pautas:

e Valorara nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales como
separar a las partes implicadas mientras se desarrolla la instruccion.

e Recabard cuanta informacién considere precisa acerca del entorno de las partes
implicadas.

e Determinard las personas que van a ser entrevistadas, atendiendo
fundamentalmente a las propuestas de la persona afectada y de la persona
denunciada.

e Podrd solicitar la participacion del servicio médico de Vigilancia de la Salud
concertado por la empresa para conocer el alcance y dafio producido en la
presunta victima.

e Llevard a cabo las entrevistas, para lo cual:

= Recabara de las personas entrevistadas el consentimiento expreso y por
escrito para poder acceder a la informacidn que sea precisa para la
instruccién del procedimiento de investigacidn.

= |Informard a las personas entrevistadas de que la informacién a la que
tenga acceso en el curso de la instruccién del procedimiento y las actas
gue se redacten seran tratadas con caracter reservado y confidencial,
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excepto en el caso de que deban ser utilizadas por la Empresa en un
procedimiento judicial o administrativo.

= Advertird a las personas entrevistadas que todo lo que se declare es
confidencial, advirtiéndoles por ello de su correlativa obligacion de sigilo y
absoluta reserva sobre el contenido de la entrevista.

= Redactara actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren,
garantizando total confidencialidad y reserva de su contenido. Dichas
actas, firmadas por los intervinientes, quedaran en poder del Instructor.

= Determinara las pruebas que se deban practicar, establecerd el
procedimiento para su obtencidon y practicard las pruebas que se
determinen custodiando debidamente las mismas.

Las intervenciones de todos los participantes en el procedimiento deberdn observar el
caracter confidencial de las actuaciones por afectar directamente a la intimidad y
honorabilidad de las personas implicadas, tanto del presunto/a acosador/a, como de
el/la presunto/a acosado/a, por lo que se extremara la observancia del debido respeto,
tanto a la persona que ha presentado la denuncia, como a la/s persona/s denunciada/s.

El Instructor informara a las partes directamente implicadas del procedimiento que se va
a seguir, y podra contar con la colaboraciéon y auxilio de otras personas para el desarrollo
de las actuaciones.

La intervencion formal tendra una duracion maxima de 10 dias laborables, si bien el
Instructor, en casos excepcionales, razonando y motivando debidamente las causas que a
su entender lo hacen necesario, podra determinar la ampliacién de dicho plazo.

Una vez finalizada la instruccién, en un plazo de 5 dias laborables redactara un informe
final de conclusiones que serd presentado a la Direccion de RRHH, sobre el supuesto de
acoso investigado, en que indicarda las conclusiones alcanzadas, las circunstancias
agravantes o atenuantes observadas y la propuesta de sancidn. Se consideraran
circunstancias agravantes las siguientes:

- Lareincidencia en la conducta de acoso.

- Lasubordinacidn de la victima respecto a la persona agresora.

- La especial vulnerabilidad de la victima como consecuencia de su precariedad
laboral y/o contractual, edad, discapacidad, etc...

A la vista de las conclusiones del informe, la Direccién de RRHH propondra a la Direccion
de la Empresa las actuaciones que procedan e informara a las partes implicadas de las
conclusiones del informe, asi como de la propuesta de resolucion.

De las conclusiones y de la propuesta de resolucion, que incluira la sintesis de los hechos

y de las sanciones establecidas, se dard también traslado a la representacion legal de los
trabajadores.
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La Direccidon de la Empresa adoptara las medidas que estime oportunas, que
podrdan consistir en:

e Imposicion de sanciones de cardcter disciplinario a la/s persona/s
acosadora/s o a la/s que haya/n presentado denuncia/s falsa/s, en los
términos y con el alcance establecidos en el Convenio Colectivo, Estatuto
de los Trabajadores y demds normas legales concordantes.

e Proporcionar ayuda psicoldgica o médica a las personas afectadas.

e Revisar y actualizar la evaluacion de riesgos laborales en lo relativo a
riesgos psicosociales y vigilancia de la salud.

e Cualquier otra que se considere conveniente.

e Sobreseimiento de la denuncia.

De todo ello se dara traslado a la Junta Directiva, quien sera el érgano encargado de la
ratificacion o no de la resolucion adoptada.

Cuando la constatacion de los hechos no sea posible, y no se adopten por lo tanto
medidas disciplinarias, en ningln caso se represaliara al trabajador/a denunciante de
buena fe, antes, al contrario, se supervisara con especial atencién su situacién personal
en el trabajo para asegurar que el acoso no se produce.

5.4 CONFLICTOS CON PERSONAS EXTERNAS A LA EMPRESAS.

Si se produjese una situacion de acoso entre trabajadores de ASAPME y personas
externas que compartan el lugar de trabajo se aplicara el procedimiento de investigaciéon
recogido en este Protocolo, correspondiendo la adopcién de las medidas disciplinarias
y/o correctoras al empleador de quien acabe resultando acosador/a.

5.5 COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD.

El seguimiento de las actuaciones preventivas en materia de acoso formara parte de las
actividades propias del Comité de Seguridad y Salud, a quien, con el alcance
estrictamente necesario para el debido cumplimiento de sus funciones, se informara de
todas las actuaciones que se lleven a cabo en materia de acoso y discriminacion,
garantizando siempre la confidencialidad y el derecho a la intimidad de los afectados.

5.6 PROTECCION DE DATOS DE CARACTER PERSONAL.
El tratamiento de la informacién personal generada en los procedimientos regulados por
este Protocolo se regira por lo establecido en la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre,

de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digital y demas normativa
concordante y de desarrollo.
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ANEXO |.- MODELO DE DENUNCIA

N2 de Entrada:

Fecha:

Destino:

DATOS DEL DENUNCIADO:

Nombre y apellidos:

¢Es trabajador/a de la empresa?:

En caso negativo de la respuesta anterior indique la vinculacidn con ASAPME:
Otros datos de interés:

DATOS DEL DENUNCIANTE

Nombre y apellidos:

D.N.I.:

Domicilio:

Puesto de trabajo:

Teléfono: Movil:

Otros:

S| EL ACOSADO/A NO ES VD., INDIQUE EL NOMBRE Y APELLIDO DEL AFECTADO/A

RELATO DE HECHOS: (Concretar el motivo en el reverso de la hoja de la denuncia,
acompafiando documentacion justificativa en su caso). A efectos de lo establecido en el art.
11 de la Ley Orgénica 15/1999, de 13 de diciembre, de proteccion de datos de caracter
personal, el/la denunciante presta su consentimiento expreso para que se dé traslado de la
presente denuncia y de sus documentos anexos a las personas intervinientes en el
procedimiento establecido en el Protocolo.
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Por todo lo cual, SO LI CITA (que se ponga en marcha el procedimiento de actuacién de
entre los que se describen en el capitulo 5 del Protocolo que el/la denunciante considere
mas oportuno, asi como, en su caso, la adopcién de medidas cautelares).

(Firma del/la denunciante).

LA EMPRESA: Recibido el original.
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ANEXO Il.- RELATO DE LOS HECHOS

A LA DIRECCION DE LA EMPRESA. D./D2 ...coooeeveeeieeeeeeeene , empleado/a de esta empresa,
provisto/a del D.N.I. ndm. ................ ,

E X P ON E Que, de conformidad con lo dispuesto en el Protocolo de actuacién vigente en la
Empresa para la prevencion y tratamiento del acoso moral, acoso sexual, discriminacién por
razén de sexo y otras formas de discriminacién ilicita en el trabajo, se ve en la necesidad de
poner en su conocimiento los siguientes:

HECHOS

PRIMERO. - (Describir las conductas denunciadas de un modo cronoldgico y lo mas detallado
posible, identificando al autor/es y a los eventuales testigos, los lugares, fechas y horas en
que sucedieron, etc.)

SEGUNDO. - (Si se dispone de ellos, relacionar y aportar cuantos documentos probatorios se
considere oportunos).

TERCERO. - A efectos de lo establecido en el art. 11 de la Ley Organica 15/1999, de 13 de
diciembre, de proteccion de datos de caracter personal, el/la denunciante presta su
consentimiento expreso para que se dé traslado de la presente denuncia y de sus
documentos anexos a las personas intervinientes en el procedimiento establecido en el
Protocolo. Por todo lo cual,

SOLICITA (que se ponga en marcha el procedimiento de actuacién de entre los que se
describen en el capitulo 5 del Protocolo que el/la denunciante considere mas oportuno, asi
como, en su caso, la adopcion de medidas cautelares).

(Firma del/la denunciante). LA EMPRESA: Recibido el original.
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ANEXO lll.- Compromiso de confidencialidad de las personas que intervienen en el proceso
de tramitacion y resolucidn de las denuncias por acoso sexual y acoso por razon de sexo

D/ D2t s st , habiendo sido designado/a por (NOMBRE DE
LA EMPRESA/ENTIDAD) para intervenir en el procedimiento de recepcidn, tramitacion,
investigacion y resolucién de las denuncias por acoso sexual y/o acoso por razon de sexo que
pudieran producirse en su ambito, se compromete a respetar la confidencialidad, privacidad,
intimidad e imparcialidad de las partes a lo largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mdas concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con las
siguientes obligaciones:

- Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el
procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

- Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecién en relacién con la
informacidn sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o
acoso por razén de sexo.

- Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las
denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacién de las que tenga
conocimiento, asi como velar por el cumplimiento de la prohibicién de divulgar o
transmitir cualquier tipo de informacion por parte del resto de las personas que
intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaro que he sido informado por (NOMBRE DE LA EMPRESA/ENTIDAD) de la
responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por el incumplimiento de las obligaciones
anteriormente expuestas.

EN v, R T de dos mil ................

Firmado:
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ANEXO IV.- CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION EN LA FASE DE
ENTREVISTAS DEL PROCEDIMIENTO ABIERTO POR ACTIVACION DE PROTOCOLO DE ACOSO
EN LA ENTIDADACOSO EN LA ENTIDAD

NOMBRE Y APELLIDOS:

NIF:

EXPONE:

Que conozco el procedimiento de actuacién previsto en el “PROTOCOLO PARA LA
PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO U OTRA
DISCRIMINACION” de la empresa ..., , Y, en consecuencia, las garantias
previstas en el mismo en cuanto al respeto y proteccion de la intimidad y dignidad de las
personas afectadas y la obligacién de guardar una estricta confidencialidad de la
informacion.

DECLARO
Mi consentimiento para participar en la fase de entrevistas del procedimiento iniciado el
dig. e, , para la investigaciéon de los hechos.

[ o I - T de dos mil ................

Firmado:
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ANEXO V.- MODELO DE DOCUMENTO JUSTIFICATIVO DE LA ENTREGA DEL PROTOCOLO A
TRABAJADORES /AS CONTRATADOS/AS EN LA ENTIDAD

El/la trabajador/a recibe en este acto un ejemplar del Protocolo para la prevencion y
tratamiento de los casos de acoso moral, acoso sexual, discriminacion por razén de sexo, y
otras formas de discriminacioén ilicita en el trabajo, y declara haber recibido informacion
suficiente y adecuada sobre su finalidad y objetivos.

Y para que conste a los efectos de fehaciente constancia, firma el presente documento en
...................... - TR ¢ [ SN

Firmado: Dueeveeeee et
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