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GUIA PARA EL PROTOCOLO DE ACOSO EN EL ENTORNO LABORAL

1) CONTENIDO MATERIAL RECIBIDO
En el material que habéis recibido encontraréis:
e Certificado de implantacion del protocolo de acoso en vuestra
empresa

e Protocolo de acoso en el entorno laboral

e Anexos

2)INTRODUCCION A LA LEGISLACION

En las Ultimas décadas, se han producido importantes avances en materia de
igualdad entre mujeres y hombres. Cada vez es mayor la conciencia y
sensibilizacién de trabajadores/as y empresas respecto a la prevencion y

erradicaciéon del acoso en el entorno laboral.

Es en este contexto donde nace La Ley Orgénica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, estableciendo en su Articulo 48.1. y 48.2
la obligatoriedad de elaborar e implantar en todas las empresas

un protocolo de acoso.

3) CONTENIDO DEL PROTOCOLO

Los aspectos mds relevantes del protocolo de acoso en el entorno laboral son:

a) Declaracién de principios, donde la Direccion de la empresa se
compromete a poner los medios necesarios, para garantizar un entorno

laboral de respeto hacia los derechos de todas las personas.



Este compromiso se hace efectivo a través del Anexo IV, que deberd ser
firmado por la Direccion de la empresa y la representacion legal de los

trabajadores y trabajadoras en caso de haberla.

b) Una clasificacién de los diferentes tipos de acoso que pueden darse en la

organizacién, y un decdlogo de buenas prdacticas.

c) Una serie de medidas preventivas, tales como la difusion del protocolo,

formacién sobre acoso a la plantilla, o la elaboracién de material informativo.

d) PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA
Nos vamos a centrar en este proceso, ya que es fundamental que todos los
miembros de la organizacion conozcan los pasos a seguir en caso de que se

produzca algln caso de acoso laboral en la organizacion.

Es responsabilidad de la empresa poner en conocimiento de toda la plantilla

la existencia de este protocolo.

Esta comunicacion se hace efectiva mediante el Anexo V, que se deberd
entregar a todos los trabajadores/as. Estos deberdn devolverlo firmado a la

persona o personas que se encarguen de gestionar todo el proceso.

El primer paso, ya realizado, es establecer quien o quienes seran las personas
responsables de tramitar las denuncias e investigaciones. Puede ser la

Direccidn de la empresa, el Dpto. de RRHH, una persona o grupo de personas...



En el caso de empresas que cuenten con representacion legal de la plantilla,
puede ser positivo para la organizacién que ésta forme parte del érgano

encargado de llevar a trdmite el procedimiento de denuncia.

El proceso se inicia cuando una persona que considera que estd siendo

objeto de acoso en la empresa, presenta una denuncia por escrito.

Una vez interpuesta la denuncia, conforme al Anexo |, serd presentada a la
Direccion de la Empresa quien, tras un primer andlisis, deberd decidir si

admitirla o no a tramite.

e La noadmision de la denuncia supone el fin del proceso.
e Por el contrario, la admisién de la denuncia supone la apertura de un

expediente informativo encaminado a la averiguacion de los hechos.

El érgano encargado del procedimiento (previamente determinado) serd

quien lleve a cabo una investigacion.

Los integrantes de este érgano deberdn cumplimentar el Anexo Il, con el fin

de mantener la confidencialidad en todo el proceso.

Primero se intentard resolver el conflicto a través de un PROCEDIMIENTO
INFORMAL, a través de la mediacion, ya que es el medio mds agil y, en un plazo

de 6-7 dias naturales deberd emitir un informe en el que figure si:



1. Hay acuerdo entre las partes, lo que supone el fin del proceso.

2. No hay acuerdo entre las partes, lo que conlleva al PROCEDIMIENTO
FORMAL.

Este procedimiento formal es una actuacion complementaria al informal y el
oérgano encargado del procedimiento definird un plan de trabajo y realizara
entrevistas a las personas que considere, con el fin de llegar a una

determinaciébn sobre el caso de acoso.

Todas las personas que participen en estas entrevistas deberdn

cumplimentar el Anexo lll, en el que dan su consentimiento de participacion.

Finalmente, en un plazo de 20 dias naturales el 6rgano encargado del
proceso elaborard un informe con las conclusiones y debera negociar las
medidas a adoptar con la Direccion de la empresa y la representacion legall

de la plantilla, en caso de haberla.
Estas medidas podrdn ser:

a) Imposicién de sanciones de cardcter disciplinario establecidas en
el Convenio Colectivo.

b) Medidas correctoras

c) Cualquier otra que se considere conveniente

4) EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL PROTOCOLO

Es muy recomendable hacer un seguimiento de los casos de acoso al menos
una vez al afo, para evaluar la aplicacidn del protocolo, las medidas
adoptadas y la posibilidad de adoptar otras nuevas con el fin de prevenir

estas conductas.



Este seguimiento lo realizaré el 6rgano que se haya determinado como

encargado de gestionar los procesos de denuncias.

5) GARANTIAS DURANTE EL PROCESO DE DENUNCIA

En todo el procedimiento se garantiza:

Confidencialidad: todo el procedimiento serd confidencial,

protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas.

Derecho a la informacioén: las partes directamente implicadas en el
proceso deberdn ser informadas de las actuaciones que se lleven a

cabo.

Imparcialidad y derecho de defensa de las personas implicadas: es
conveniente garantizar la participacién de la representacidén de la
plantilla en los érganos que se encarguen de tramitar denuncias, asi
como la presencia equilibrada de mujeres y hombres en su

composicion.

Las partes intervinientes en el proceso deberdn ademas ser informadas
de que pueden contar con la colaboracién y auxilio de otras personas

para el desarrollo de las actuaciones.
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1. INTRODUCCION

La Ley 31/1995 de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales,
establece que todas las organizaciones, deben promocionar la mejora de las
condiciones de trabajo de sus empleados y elevar el nivel de proteccién de la
seguridad y salud de los mismos, no sélo velando por la prevencion y
proteccién frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio fisico,
sino también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud

psiquica de los empleados.

Es en este contexto donde se produce el compromiso de CENVAL S.L. de poner
en marcha procedimientos que detecten los riesgos psicosociales del
personal, por lo que se ha elaborado un procedimiento de actuacién en los
casos en que existan denuncias de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo,

incluyendo los que se producen en el dmbito digital.

El contenido de este documento responde a la necesidad de que todo
empleado reciba un trato respetuoso y digno por parte de sus superiores y
companferos estableciendo un procedimiento de actuacion cuya finalidad es

determinar la naturaleza de ese problema.
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Hay que tener presente que el acoso moral, sexual y/o por razén de sexo es
un riesgo laboral grave que atenta contra la dignidad personal o profesional
del acosado que sobrepasa claramente los limites de un conflicto
interpersonal ordinario que puede causar dafos en la salud del trabajador/a

que en ocasiones resultan dificilmente reparables.

Por ello, se ha desarrollado el presente protocolo con sus distintas fases que
permitird adoptar, tras una investigacion exhaustiva, las medidas necesarias
para poner fin a conductas intimidatorias y proteger los derechos, y, sobre

todo, la salud de las victimas.

Se han introducido en cada una de las fases plazos determinados para
realizar las actuaciones pertinentes. Plazos que, por otro lado, son breves para
evitar que el procedimiento se pueda alargar innecesariomente en

detrimento de la salud de los trabajadores/as.

Asimismo, en todo el procedimiento se han seguido las orientaciones de los
organismos internacionales (guias y convenios de la OIT) y las directivas
comunitarias, entendiendo que el acoso responde al concepto global de

«violencia en el trabajo» y que debe ser atajado sin contemplaciones.
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Todo ello, sin obviar el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo en el dmbito

del trabajo, si bien en este Ultimo caso se ha tenido en cuenta el articulo 48

de la Ley Orgdanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad de Mujeres y

Hombres, en el que se establece la obligacidn de promover condiciones de

trabajo que eviten el acoso en el entorno laboral, incluidos los cometidos en

el dmbito digital y negociar las medidas que se adopten con la

representacion legal de los trabajadores.

2. OBJETO

El protocolo sobre el acoso de los centros de trabajo de CENVAL S.L. trata de

prevenir, asi como actuar ante cualquier situacidon de acoso sexual, por razén

de sexo, laboral o discriminacion, de manera rdpida y confidencial,

garantizando la intimidad y la dignidad de las personas objeto de acoso.

Con este protocolo se pretende abordar un doble objetivo:

- Prevenir y evitar los casos de acoso en todas sus modalidades,

estableciendo las medidas oportunas.

- Determinar concretamente las actuaciones y sanciones internas en

caso de producirse acoso en la organizacion.
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3. ALCANCE

El presente Protocolo regird en todos los centros de trabajo y dependencias

de la Empresaq, y serd aplicable a toda la plantilla de CENVAL S.L, incluidas las

personas de prdcticas, voluntariado, asi como el personal externo que esté

desarrollando su actividad en nuestras instalaciones.

4. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El presente Protocolo supone la aplicaciéon de politicas que contribuyan a

mantener un entorno libre de cualquier acoso o forma de violencia, siguiendo

la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres

y hombres, en su articulo 48.1 sobre medidas especificas para prevenir el

acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, incluido el cometido

en el Gmbito digital.

e Por su parte, la direccion de CENVAL S.L. se compromete a poner los

medios para que en los diferentes niveles de la plantilla se produzca un

entorno laboral de respeto hacia los derechos de todas las personas, y

hace este compromiso efectivo a través del Anexo IV.
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LA EMPRESA CONSIDERA:

¢ Quelaigualdad, laintegridad fisica y moral, y la dignidad son derechos

inalienables de toda persona vy, 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

personds.

e Que el acoso, la discriminacion ilicita y las falsas denuncias de acoso

constituyen una manifestacion de intimidacion intolerable.

LA EMPRESA DECLARA:

¢ Que toda la plantilla tiene derecho a ser tratada con dignidad vy

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
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acosadora en la situaciéon denunciada.

e Que cualquier miembro de la plantilla tiene derecho a presentar

denuncias en caso de que el hecho prohibido se produjera.

LA EMPRESA INSTA:
¢ Atodoslos miembros de la organizacién a observar el presente cédigo
de conducta, a aplicar estos principios, emprender las acciones
necesarias para garantizar su cumplimiento y a velar por que todas las
personas sean tratadas con respeto y dignidad, utilizando 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, implicando asi la prevencidon de conductas susceptibles de

dcoso.

e 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
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presenten.

e Establecer cauces para que todas las personas que puedan sufrir
acoso y/o discriminacién 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 ainvocar la efectiva aplicacion de dichos procedimientos.

e Proteger a las personas de posibles represalias por haber presentado

la denuncia de acoso o haber testificado.
e Proporcionar la ayuda que se considere necesaria a la victima.

e Adoptar medidas disciplinarias contra las personas acosadoras, las
que ejerzan esas prdcticas, y contra quienes presenten denuncias

falsas.

5. CONTENIDO

5.1. ACOSO SEXUAL

El acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la

dignidad de una personqa, en particular cuando se crea un entorno
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intimidatorio, degradante u ofensivo, incluidos los cometidos en el dmbito

digital (Art. 7.1 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad

efectiva de mujeres y hombres).

5.1.1. CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL

A titulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, podrian ser

constitutivas de acoso sexual las conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales

Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o

condicidon sexual de la trabajadora o el trabajador, formas denigrantes u

obscenas para dirigirse a las personas., difusidn de rumores sobre la vida

sexual de las personas, comunicaciones (llamadas telefénicas, correos

electrénicos, etc..) de contenido sexual y cardcter ofensivo, comportamientos

que busquen la vejacion o humillacidon de la persona trabajadora por su

condicion sexual, invitaciones persistentes para participar en actividades

sociales o ludicas, aunque la persona objeto de las mismas haya dejado claro

que resultan no deseadas e inoportunas.
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Conductas no verbales

Uso de imdgenes, grdficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido
sexualmente explicito o sugestivo; cartas, notas o mensajes de correo

electréonico de cardcter ofensivo de contenido sexual.

Conductas de cardacter fisico

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,

acercamiento fisico excesivo o innecesario.

5.2. ACOSO POR RAZON DE SEXO

El acoso por razén de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcion
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 Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres). Se incluye dentro de esa definicién el que se produce

dentro del dmbito digital.

Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o
maternidad también constituye discriminacion directa por razén de sexo. (Art.

8 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
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mujeres y hombres). A continuacion, se citan a modo de ejemplo algunas

situaciones de este tipo de acoso:

Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria
profesional; atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos
irracionales; denegarle arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene

derecho.

La diferencia que se establece entre acoso sexual y acoso por razén de sexo,
es que mientras la primera se circunscribe al dmbito de lo sexual, el acoso por
razén de sexo supone un tipo de situaciones laborales discriminatorias mucho
mas amplias sin tener porque existir intencionalidad por parte de la persona

agresora.

5.2.. CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Se indican a continuacién, a modo de ejemplo, una serie de conductas o
comportamientos que, llevadas a cabo en funcién del sexo u orientacion
sexual de una persona y con el propédsito de atentar contra su dignidad,

podrian ser constitutivas de este tipo de acoso.

Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre;

bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que
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tradicionalmente han sido desarrolladas por personas del otro sexo; uso de
formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado
sexo; asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o

competencias de la persona.

5.3. ACOSO PSICOLOGICO O MORAL

El acoso psicoldgico, también conocido como “mobbing”, acoso moral, acoso
laboral, entre otros, hace referencia a todo tipo de conductas de diversa
indole y severidad (emocionales, cognitivas, conductuales y contextuales)

que, realizadas con cierta reiteracion y frecuencia, generan un ambiente

intimidatorio, ofensivo u hostil, susceptible de atentar a la dignidad de la
persona trabajadora, a su integridad moral y a su salud. Estos
comportamientos, realizados sobre una persona y/o su contexto laboral, por
su propia naturaleza, duracién y repeticién, son dafinos para los miembros

de la organizacion y en la mayoria de los casos para la organizacidn misma.

Es importante no confundir las situaciones de presion o conflicto laboral con
el acoso psicologico. Las primeras son situaciones de desacuerdo que

pueden producirse en el trabajo como consecuencia de choques, discusiones
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y conflictos eventuales. En cambio, el acoso psicolégico supone un ataque

malintencionado, sistematico y mantenido en el tiempo contra una persona.

5.3.1 CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO PSICOLOGICO O MORAL

¢ Aislamiento y rechazo o prohibicién de comunicacidn

e Atentados contra la dignidad de la persona

e Degradacién intencionada en las condiciones del puesto de trabajo

e Violencia verbal

Tanto el acoso sexual, por razén de sexo o el acoso moral pueden producirse

por parte de un superior/a hacia su subordinado/a (acoso descendente), o

por parte de un subordinado/a un superior/a (acoso ascendente); también

entre compafieros/as e incluso por parte de terceros/as (acoso horizontal).

Todas estas situaciones pueden ser ejercidas de forma individual o grupal y

dirigidas hacia una Unica persona o hacia un grupo.

5.4.MEDIDAS PREVENTIVAS

v/ Compromiso: la Direccidn de la Empresa se compromete a fomentar

el respeto y la consideracion entre todo el personal de CENVALS.L., con

el objetivo de que todos los miembros de la misma se conciencien y se




responsabilicen en ayudar a garantizar un entorno de trabajo en el que
se respete la dignidad de todas las personas de la organizacion,

poniendo este compromiso de manifiesto en el Anexo IV.

Comunicacion: como primera medida de difusion, nieves Huertas
Cuesta pondrd este Protocolo en conocimiento de toda su plantilla a
través del Anexo V (documento justificativo de comunicacién del

Protocolo de actuacion a trabajadores/as contratados/as).

Formacion: se impartird formacion especifica en esta materia a
aquellas personas que puedan actuar como instructoras del
procedimiento; se podrdn promover también jornadas y charlas
especificas en la materia, elaborar material informativo, asi como
realizar cualquier accién para el cumplimiento de los fines de este

Protocolo.

5.5.MEDIDAS CAUTELARES

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION Y PREVENCION FRENTE AL
SENVHLIHA ACOSO EN ELENTORNO LABORAL

En el supuesto de que sea necesario, desde el inicio y hasta el cierre del

procedimiento, una vez verificados los indicios de la existencia de acoso, se

podrd cautelarmente determinar la separacion de la victima y del presunto

acosador/a, asi como otras medidas cautelares que se estimen oportunas.



-I
HE LEIVVHLOA ACOSOEN ELENTORNO LABORAL

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION Y PREVENCION FRENTE AL

Estas medidas, en ningun caso podrdn suponer para la victima un perjuicio o
menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modificacién sustancial de las

mismas.

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

6.1 INICIO

En caso de que un miembro de la Organizacién considere que estd siendo
objeto de acoso y/o discriminacién ilicita en los términos definidos en el
anterior apartado 5 de este Protocolo, o que lo sospeche sobre un/a
companero/a, y con el fin de garantizar sus derechos a la queja y a la

confidencialidad, se establece el siguiente Procedimiento de Actuacion.

La utilizacion de este Protocolo no impide la utilizacién paralela o posterior de

vias administrativas o judiciales.

El procedimiento se iniciard por solicitud de intervencion de la presunta
victima o por quien tenga conocimiento de su existencia dirigida a la
Direccion de CENVAL S.L, quien, tras un primer andlisis, deberd decidir si

admitir o no a trdmite la denuncia.

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

e Las denuncias andénimas.

e Las que se refieran a materias correspondientes a otro
tipo de reclamaciones.

Para dar tramite a la reclamacion se exigird conocer:

e Los datos de identificacion de la persona acosadaq, de la
presunta persona acosadora y de la persona

denunciante, si es distinta a la victima.

e Descripcidén de los hechos, con indicacion de fechas y

demds circunstancias relevantes.

e Identificacion de las posibles personas testigos del

acoso.
Si la denuncia, conforme al Anexo |, no es admitida a trdmite el proceso se da

por terminado.

Por el contrario, sila denuncia es admitida a trdmite dard lugar a la inmediata
apertura de un expediente informativo encaminado a la averiguacion de los
hechos, ddndose trdmite de audiencia a todos los intervinientes y
practicdndose cuantas diligencias se estimen necesarias a fin de dilucidar la

veracidad de los hechos denunciados.
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Serd necesario constituir una Comisidon de Investigacion, compuesta por
nieves Huertas Cuesta, que serd quien se encargue de llevar a cabo todo el
proceso de denuncias, desde la investigacion hasta la propuesta de medidas

y soluciones para poner fin al conflicto.

Cuando la persona denunciante sea distinta de la que presuntamente estd
sufriendo una situacién de acoso y/o discriminacién ilicita ser& necesario que
la presunta victima sea requerida en ese primer momento por nieves Huertas
Cuesta para analizar los hechos denunciados y ratificar o no la denuncia

presentada por el/la denunciante.

6.2 PROCEDIMIENTO INFORMAL

Como trdmite previo, se valorard 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 que cese inmediata y definitivamente en la misma.

Dicho tramite previo podrd ser llevado a cabo, si el/la trabajador/a
denunciante asilo prefiere, por el/la trabajador/a de la Empresa que, a su libre

eleccion, designe por escrito para que le represente.
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Todo el procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y
la intimidad de las personas afectadas y sbélo podrd tener acceso nieves
Huertas Cuestaq, excepto en el caso de que deba ser utilizado por la Empresa

en un procedimiento judicial y/o administrativo.

Se ofrecerd a la persona afectada la posibilidad de tratar de resolver el
conflicto a través de la mediacion como medio de intervencion agil, sencilloy

discreto para intentar solucionarlo.

En el caso de que las circunstancias permitan dicha mediacion, las
actuaciones preliminares y de mediacion tendrdn una duracién méxima de 6
o 7 dias naturales, a la finalizacidn de los cuales nieves Huertas Cuesta

redactard un informe con las conclusiones alcanzadas, en las que se reflejara:

e Sifinaliza con acuerdo entre las partes: el fin del proceso
y, en su caso, la adopcidn de las medidas que se

determinen.

e Si finaliza sin acuerdo: el procedimiento informal de
mediacion se convierte en el paso previo al inicio del

procedimiento formal.
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presentada ala las partes en el plazo de 6-7
Direccién de la implicadas dias naturales
Empresa

Acuerdo entre Sin acuerdo: se

las partes: fin del

abre
proceso. Archivo procedimiento
del caso formal

6.3 PROCEDIMIENTO FORMAL
Este procedimiento supone una actuaciéon complementaria al procedimiento

informal y se iniciard cuando:

¢ No se haya considerado adecuado realizar el proceso de

mediacion.

e La mediacién se haya producido, pero no se haya

solventado el problema.
Se garantizard la proteccion de los derechos bdsicos de las personas
afectadas, en especial, el derecho a la intimidad y confidencialidad, evitando

someterlas a explicaciones reiterativas de los hechos, salvo que sea
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estrictamente necesario para su esclarecimiento.

nieves Huertas Cuesta establecerd su plan de trabajo atendiendo a las
siguientes pautas:

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

instruccion.

¢ Recabard cuanta informacidn 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 participaciéon del servicio médico de Vigilancia de la
Salud concertado por la empresa para conocer el alcance y dafo

producido en la presunta victima.

e Llevard acabo las entrevistas y recabard de las personas entrevistadas
el consentimiento expreso y por escrito, conforme a los Anexos Il y Il
para poder acceder a la informacidn que sea precisa para la

instruccion del procedimiento de investigacion.

¢ Informard a las personas entrevistadas de que la informacién a la que

tenga acceso en el curso de la instruccién del procedimiento y las
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actas que se redacten serdn tratadas con cardcter reservado vy
confidencial, excepto en el caso de que deban ser utilizadas por la

Empresa en un procedimiento judicial o administrativo.

e Advertird a las personas entrevistadas que todo lo que se declare es
confidencial, advirtiéndoles por ello de su correlativa obligacién de

sigilo y absoluta reserva sobre el contenido de la entrevista.

e Redactard actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren,
garantizando total confidencialidad y reserva de su contenido. Dichas
actas, firmadas por los intervinientes, quedardn en poder de la

Direccibn.

e Determinard las pruebas que se deban practicar, establecerd el
procedimiento para su obtencidn y practicard las pruebas que se

determinen custodiando debidamente las mismas.

Las intervenciones de todos los participantes en el procedimiento deberdn
observar el cardcter 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/aq, por
lo que se extremard la observancia del debido respeto, tanto a la persona que

ha presentado la denuncia, como a la/s persono/s denunciada/s.
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nieves Huertas Cuesta informard a las partes directamente implicadas del
procedimiento que se va a seguir, y podrd contar con la colaboracién y auxilio

de otras personas para el desarrollo de las actuaciones.

Finalmente, nieves Huertas Cuesta junto con la Direccidn de la empresq,
redactard un informe en el plazo de 20 dias naturales, en el que se propondrdn
las medidas a adoptar y adoptard las que estime oportunas, que podrdn

consistir en:

» Imposicién de sanciones de cardcter disciplinario a la/s persona/s
acosadora/s o ala/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 En caso de resolucién del expediente con sancidn que no conlleve
el despido de la persona o personas acosadoras, la Direccion de la
empresa tomard las medidas oportunas para que la persona o
personas agresoras y la victima o las victimas no convivan en el
mismo dmbito laboral, dando la prioridad a la/s victima/s sobre un

posible cambio voluntario de puesto de trabajo, que en ningdn caso



[
HE QEIVVHLIHM

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION Y PREVENCION FRENTE AL
ACOSOEN ELENTORNO LABORAL

podrd suponer menoscabo o mejora de sus condiciones laborales;

ademds, la Direccidbn de la empresa proporcionard ayuda

psicolégica o médica a las personas afectadas si fuera necesario.

e Revisary actualizar la evaluacién de riesgos laborales en lo relativo

a riesgos psicosociales y vigilancia de la salud.

e Cualquier otra que se considere conveniente.

e Siel resultado del expediente es de sobreseimiento de la denuncia,

la Direccion de la empresa valorard a peticidbn de las partes

afectadas el posible traslado de las/s persona/s denunciante/s o

denunciado/s sin que el mismo suponga un detrimento en sus

condiciones laborales.

Cuando la constatacion de los hechos no sea posible, y no se adopten por lo

tanto medidas disciplinarias, en ningln caso se represaliard al trabajador/a

denunciante de buena fe, sino que se supervisard con especial atencidn su

situacion personal en el trabajo para asegurar que el acoso no se produce.

Las denuncias, falsos alegatos o declaraciones que se demuestren como no

honestas o dolorosas, podrdn ser constitutivas de actuacion disciplinaria.
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6.4 CONFLICTOS CON PERSONAS EXTERNAS A LA EMPRESA

Si se produjese una situacion de acoso entre trabajadores de CENVAL S.L.y
personas externas que compartan el lugar de trabajo se aplicara el
procedimiento de investigacién recogido en este Protocolo, correspondiendo
la adopcién de las medidas disciplinarias y/o correctoras al empleador de

quien acabe resultando acosador/a.

6.5 RIESGOS PSICOSOCIALES Y VIGILANCIA DE LA SALUD

El seguimiento de las actuaciones preventivas en materia de acoso formard
parte de las actividades propias del Servicio de Prevencién Ajeno, en especidal,
en lo relativo a riesgos psicosociales y vigilancia de la salud, a quien con el
alcance estrictamente necesario para el debido cumplimiento de sus
funciones se informard de todas las actuaciones que se lleven a cabo en

materia de acoso y discriminacion, garantizando siempre la confidencialidad
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y el derecho a la intimidad de los afectados.

6.6 PROTECCION DE DATOS DE CARACTER PERSONAL

El tratamiento de la informacion personal generada en los procedimientos
regulados por este Protocolo se regird por lo establecido en la Ley Orgdnica

3/2018, de proteccién de datos personales y garantia de los derechos
digitales, por el que se aprueba su Reglamento de desarrollo, y demas

normativa concordante y de desarrollo.

6.7 EVALUACION Y SEGUIMIENTO
nieves Huertas Cuesta llevard el seguimiento de los casos de acoso, al menos
una vez al ano, con el fin de evaluar la aplicacién del protocolo, las medidas
preventivas adoptadas e ir adoptando nuevas medidas preventivas. Llevard
un registro de nimero de denuncias, tipo, resolucién, y valoracién de la

misma, preservando siempre la intimidad de las personas afectadas.

6.8 PLAZO DE VIGENCIA DEL PROTOCOLO
El presente Protocolo tendrd una vigencia indefinida, y admitird

cuantas modificaciones establezca nieves Huertas Cuesta.
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7. FORMATOS Y REGISTROS

Anexo [: Ficha tipo de recogida de denuncia

Anexo Il: Compromiso de confidencialidad de las personas que intervienen en
el proceso de tramitacion y resolucién de las denuncias por acoso sexudl,

acoso por razén de sexo y/o acoso psicolégico o moral

Anexo lll: Consentimiento informado de participacion en la fase de entrevistas
del procedimiento abierto por activacion del protocolo de acoso en el entorno

laboral

Anexo IV: Declaracién de principios/compromiso de la direccién de la

empresa

Anexo V: Documento justificativo de comunicacion del protocolo de actuacién

a trabajadores/as
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