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1. Exposicion de motivos

Gestion de Obras y Servicios de Canet d’En Berenguer SLU, en adelante GESCANET es una
empresa que presta servicios a empresas siendo su principal cliente el Ayuntamiento de la
localidad.

Desde el afio 2000, GESCANET promueve, coordina y gestiona el CEE utilizando medidas para
la mejora de la calidad de vida de personas con discapacidad y grupos desfavorecidos, creando
empleo en estos colectivos vulnerables para reducir los desequilibrios sociales, mediante la
integracion socio-laboral de personas con discapacidad, ya sean psiquicas, fisicas o sensoriales
y destinando para ello los recursos necesarios para cumplir con las obligaciones que tenemos
con nuestra plantilla en aras a conseguir su plena integracién personal, social y laboral.

Es ademads una finalidad prioritaria de nuestra empresa contribuir a que las empresas que
contratan nuestros servicios superen los prejuicios que en torno a las personas con diversidad
funcional existen en nuestra sociedad en general, y en el sector empresarial en particular.
Poco a poco, con el esfuerzo y la ilusién de muchas personas, Gescanet ha podido materializar
lo que hace 22 afios parecia solo un suefio, convirtiendo el Centro en un espacio mas humano
y mas préximo al crecimiento personal de las personas que lo integran.

La elaboracion de este protocolo, ademas de reflejar nuestro compromiso, viene a dar
cumplimiento a lo establecido en el articulo 48 de la Ley organica 3/2007, para la igualdad
gfectiva de mujeres y hombres:

Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y/o el acoso
por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podrdn establecer medidas que deban negociarse con los representantes
de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusién de cédigos de buenas prdcticas, la
realizacion de campafias informativas o acciones de formacion.

Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual y por
razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente
al mismo y la informacién a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos
de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.
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Conforme al Real Decreto 901/2020, GESCANET avanza en el cumplimiento de los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030, principalmente en los ODS 5 («Igualdad de
género») y 8 («Trabajo decente y crecimiento econémico»), y en concreto en el cumplimiento
de las metas 5.1, 5.2, 5.4, 5.5, y 8.5, es decir, en poner fin a todas las formas de discriminacién
contra las mujeres; eliminar todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias en los
ambitos publicos y privados; reconocer la importancia de los cuidados y fomentar la
corresponsabilidad; asegurar la participacion plena y efectiva de mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo; lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para
todas las mujeres y los hombres, incluyendo jévenes y personas con discapacidad, asi como la
igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor.

Con el Real Decreto 902/2020, GESCANET avanza en el cumplimiento de la meta 8.5 de la
Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, es decir, lograr el empleo pleno y productivo y el
trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, incluidas las personas jévenes y las
personas con discapacidad, la igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor, asi como
en la meta 5.1 cuyo objetivo es poner fin a todas las formas de discriminacién contra todas las
mujeres y las nifias en todo el mundo.

Como se ha venido haciendo desde sus inicios, GESCANET asume el compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como
en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Personas. En todos y cada uno de los
ambitos en que se desarrolla |a actividad de GESCANET, desde la seleccién a la promocién de
personal, politica salarial, formacién, condiciones de trabajo, salud laboral, corresponsabilidad
y conciliacién, entre otras dreas, asume el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

En el contexto que establece |a legislacién, el Consejo, junto con la representacion legal de la
plantilla, la Comisién de Igualdad y la Representacién Legal de la Plantilla, reconociéndose
capacidad y legitimidad suficiente y con el fin de evitar la aparicién o existencia de este tipo
de practicas en el seno de la empresa, se desarrolla este protocolo de actuacién que permitira
la deteccién de las conductas de acoso, su prevencién, denuncia, sancién y erradicacion.
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ACUERDAN:

Implementar el presente protocolo de prevencién y tratamiento de conductas de acoso sexual
y por razén de sexo en el centro de trabajo actual y cualquier otro centro de trabajoque pudiera
tener la empresa en un futuro, en cumplimiento y desarrollo de la legislacién vigente y el pro
de facilitar un adecuado clima laboral exento de conflictos y discriminaciones que pongan en
riesgo la salud de su plantilla, comprometiéndonos a poner en marcha procedimientos que
nos permitan prevenir, detectar y erradicar dichas conductas.

Como muestra de conformidad con lo anteriormente expuesto, las personas que actualmente
representan a los distintos érganos organizativos firman el presente documento en Canet a

31 de agosto de 2022.

Por el Presidente

Por la Comisién de Igualdad

Pere Joan Antoni Jorda

Angel Miguel Martinez Serrano, Ana
Cristina Santiago Laserna, Rubén
Altabella Bonet
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2. Declaracién de principios

Ser tratada con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora. Gescanet no tolerara,
en el ambito de su organizacién, ningun tipo de practica discriminatoria o conducta
considerada como acoso sexual o por razén de sexo, por cuanto constituyen actos contrarios
al principio de igualdad de trato y no discriminacién, y son vulneradores del derecho a la
consideracion debida de la dignidad y al derecho a la integridad fisica y moral de las personas,
y por cuanto conllevan consecuencias negativas tanto para la persona que lo sufre como para
la empresa, en tanto que afecta al clima laboral.

Por otra parte, el Plan de Igualdad de oportunidades vigente de Gescanet, establece como
objetivo, en materia de prevencién del acoso, mantener y proteger un entorno laboral donde
se respete la dignidad y la no discriminacién por razén de sexo del conjunto de personas
que trabajan enla empresa.

La regulacién de la accién preventiva y correctora de las posibles situaciones de acoso, en sus
diferentes modalidades, esta basada en los siguientes principios:

*

Gescanet rechaza de forma
contundente, cualquier tipo de acoso
laboral en el trabajo y se declaran
expresamente intolerables cualquier
forma o modalidad del mismo,
atender a quien sea la vicima o la
persona acosadora.

sin

Todas las personas trabajadoras tienen
derecho a un ambiente de trabajo
adecuado, libre de problemas de
intimidacién y deben tener garantizado
el apoyo y la ayuda ante situaciones de

" posible acoso, estableciendo las medidas

disciplinarias oportunas y aquellas de
caracter corrector que eviten que dicha
situacion se repita.

Tienen también derecho, a que se
garantice que las denuncias sobre este
tipo de acciones se tramiten en el menor
tiempoposible, observando un riguroso
respetoala intimidad, confidencialidad,
objetividad y neutralidad que quedan
garantizados mediante este Protocolo.

En consecuencia, queda expresamente
prohibida cualquier conducta o
actuacion de acoso, ésta
considerada como falta laboral grave o
muy grave y concluyendo con la
régimen disciplinario
segun se establece en el Convenio
Colectivo.

siendo

aplicacion del
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Con el fin de asegurar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos de quienes lo
integran, la Direccién de la empresa, en colaboracién con la representacién legal de la
plantilla, se compromete a crear y mantener con los medios que estén a su alcance un
entorno de trabajo donde se respecte la dignidad personal y a tratar con la debida diligencia
cualquier situacién de acoso que pudiera plantearse en el seno de la misma, haciendo uso de
sus poderes directivos y disciplinarios. Este protocolo se estructura en un objetivo principal
que se pretende conseguir a través de una serie de objetivos parciales o especificos y se
articula conforme a la declaracién de principios de este documento.

NORMATIVA DE REFERENCIA

La Constitucion Espafiola, a través de diferentes articulos, habla de la vulnerabilidad de
derechos cuando aparecen conductas de acoso laboral, sexual y por razén de sexo:

e Derecho a la dignidad personal (Art. 10).

e Derecho a la igualdad y a la no discriminacién (Art. 14).

e Derecho a la integridad fisica y moral (Art. 15).

e Libertad ideoldgicay religiosa (Art. 16).

e Derecho al honor, a la intimidad personal y a la propia imagen (Art. 18).

e Deber de trabajar y derecho al trabajo sin discriminacién por razén de sexo (Art. 35).

Por su parte, el Estatuto de los Trabajadores (y Trabajadoras) protege del acoso laboral en los
articulos 4 y 50.1 de la seccién segunda (derechos y deberes basicos).

El acoso laboral también vulnera la Ley 14/86 General de Sanidad (Art. 10) y la Ley General de
Seguridad Social.

La Ley 31/95 de Prevencion de Riesgos Laborales, en su articulo 14, exige a todas las empresas
el deber de vigilar y mejorar las condiciones de trabajo de su plantilla, haciendo desaparecer
los riesgos 0 minimizando aquellos que no se puedan eliminar. La proteccién se debe realizar
no sélo frente a los riesgos de caracter fisico, sino también sobre aquellos riesgos que puedan
causar un deterioro psiquico en la salud de la plantilla causado por ofensas fisicas o verbales,
falta de respeto a su intimidad o a su dignidad, entre otras.

Las sanciones a estas conductas se recogen en la reforma del Cddigo Penal, a través de la Ley
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Orgénica 5/2010, Cédigo Comunitario de Conducta para combatir el acoso sexual, de 24 de
noviembre de 1991; la Ley Organica 2/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. La Ley de Infracciones y sanciones en el orden social, en su Art. 8.13 y el
criterio Técnico de la Inspeccién de Trabajo N169/2009 sobre actuaciones de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia de género.

3. Definiciones
3.1. ACOSO SEXUAL

Sin perjuicio de lo dispuesto en la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo
de 23 de septiembre de 2002, asi como en el Cédigo de Conducta elaborado en el seno de la
Comisién de las Comunidades Europeas, el articulo 7 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante, LOI), define el acoso
sexual como:

“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” y ello sin perjuicio de lo establecido en el
Cddigo Penal.

Basicamente, son tres los elementos que definen el acoso sexual:

a. Solicitud o proposicién de cardcter libidinoso.

’

b. Rechazo: la conducta o comportamiento no es deseada.

c. Persistencia: debe existir un elemento de persecucion, insistencia reiterada o de
acorralamiento.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la
medida en que las conductas de acoso sexual no son deseadas por la persona que es objeto
de-ellas. A titulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de
acoso sexual las conductas que se describen a continuacion.

Para que haya acoso se precisa una propuesta sexual, el rechazo de la misma y la posterior
persistencia. En particular, tendrén tal consideracion las siguientes conductas:



‘h SECRITARIA DE ESTADO
| DUGUAWD

A A

~ ML GESCANET M.P.

Centro Especial de Empleo 158

N e
L DrlAMgR
| Y PARA LA KGUALDAD DE S ORTUNIDADKS

o Los requerimientos de cardcter sexual, ya sean explicitos o implicitos, realizados por
un cargo superior o por alguien del equipo hacia la persona trabajadora bajo su
responsabilidad, pudiendo incluir ademas la promesa de experimentar una mejora
laboral o la amenaza de sufrir un empeoramiento de sus condiciones laborales en el
caso de no aceptar dicha proposicién.

o Las manifestaciones fisicas, verbales o insinuaciones, persistentes en el tiempo, de
contenido sexual o libidinoso (gestos obscenos o impudicos, silbidos...) que generen un
ambiente incomodo objetivamente considerado, no deseado ni deseable y que
impliquen el menoscabo del derecho de la persona trabajadora a poder cumplir su
prestacion laboral en un ambiente despejado de ofensas de palabra y obra que atenten
contra su intimidad personal.

o Las acciones que atenten contra la libertad sexual de la persona trabajadora y que no
sean expresamente consentidas o toleradas por otra/s persona/s (pellizcar, tocar,
masajes no deseados, arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la
persona de forma innecesaria...)

o Las reiteradas manifestaciones verbales eréticas, lascivas o libidinosas emitidas en el
ambito laboral y que objetivamente pueden entrafiar ofensas o vejaciones hacia la
persona a la que van dirigidas. Por ejemplo, bromas sexuales ofensivas, comentarios
sobre la apariencia fisica o condicién sexual de una persona.

o Las diversas manifestaciones de contacto fisico no explicables en virtud de usos mera-
mente sociales, no consentidos ni deseados, por quien las padece.

o Exhibicién de fotos, imagenes, graficos, vifietas o dibujos de contenido sexualmente
sugestivo, explicito o pornogréfico, de objetos o escritos, miradas impudicas, silbidos
o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo o
de contenido sexual.

o Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de cardcter ofensivo con contenido
sexual.

o Cualquier otra conducta o actitud reiterada destinada a perseguir o fatigar a una
persona ocasionandole molestias mediante propuestas de naturaleza sexual que
resultenofensivas para la victima.

No tendran, por el contrario, tal consideracion:

o Los comportamientos de tipo amistoso, carifioso o familiar que no representen en
ningun caso ofensas o vejaciones prohibidas en este apartado.

o Las expresiones de dudoso gusto o incluso soeces, pero emitidas en un ambiente
distendido, del que participe el/la presunto/a ofendido/a y que no tengan intencién
injuriosa o vejatoria.
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o Las manifestaciones libidinosas consentidas por la persona a la que se dirigen, solicita-
das por ésta o propiciadas inequivocamente por ella, mientras efectiva y claramente
las consienta, solicite o propicie.

o Las expresiones de afecto, admiracién o aprecio no manifestadas de forma procaz,
libidinosa u ofensiva.

TIPOS DE ACOSO SEXUAL

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcién de si las anteriores conductas implican o
no un elemento de coaccién:

Acoso “quid pro quo”

Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder
o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la
formacién profesional, al empleo continuado, a la promocion, a la retribucién o a cualquier
otradecision en relacién con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad,
su sujeto activo sera aquél que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar
o retirar un beneficio o condiciéon de trabajo.

Acoso ambiental

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos
indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizado por cualquier miembro de la empresa
con independencia de su posicidn o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo
en las instalaciones de la empresa.

r

3.2. DEFINICION DE ACOSO POR RAZON 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” (articulo 7 de la LOI).

Son conductas hostigadoras motivadas en el ejercicio por parte de una persona trabajadora
de derechos derivados de su condicién sexual, infravalorando y humillando a la persona y/o
su trabajo por el hecho de ser de un sexo determinado. Se desarrolla habitualmente en
entornos laborales masculinizados, donde existe una importante segregaciéon horizontal y
vertical.

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 orientacién sexual de una personay con el propdsito

11
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de atentar contra su dignidad, podrian ser constitutivas de este tipo de acoso:

o

@)

Ignorar o excluir a la persona.

Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmente
han sido desempefiadas por personas del otro sexo.

Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada.

Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona.

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la
persona a la formacién profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la
retribucion, o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia.

Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

4. Objetivos del protocolo

El objetivo principal de este documento es implantar en nuestra empresa las medidas
necesarias que prevengan, eviten y erradiquen el acoso; determinando aquellas actuaciones
que sean necesarias para la investigacion, persecucién y sancién de dichas conductas en caso
de que se produzcan, facilitando a las trabajadoras/es el procedimiento adecuado para
presentar sus quejas, mediante la implantaciéon y divulgacion del presente Protocolo.

L

OBJETIVOS PARCIALES O ESPECIFICOS

Declarar clara y concisamente las conductas que serdn consideradas como acoso.
Fomentar la implantacién de la cultura preventiva en todos los estamentos de la
organizacion.

Tipificar el acoso como una falta muy grave, sin perjuicio de las sancionesque estas
conductas puedan acarrear ante la jurisdiccién ordinaria.

Promover e implantar la formacién adecuada para la resolucién de conflictos y estilos
de direccién entre los mandos y responsables de la organizacion.

Promover e implantar mecanismos agiles y rapidos para la denuncia e investigacion de
estas conductas que respeten los derechos de ambas partes y garanticen la
confidencialidad de los datos obtenidos en la investigacion de tales denuncias.

Revisar periédicamente los Protocolos de la Organizacion en materia de Salud Laboral,

12
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en colaboracién con los y las Técnicos y Técnicas de Prevencién responsables externos.

5. Ambito de aplicacidn

Este protocolo serd de aplicacion a toda la plantilla de Gescanet, independientemente del tipo
de relacion laboral, ademas de:

o Personal contratado por terceras personas que preste sus servicios en un Centro de
trabajo de la empresa.

o Personal auténomo que comparta espacios de trabajo en Gescanet.

Si el acoso, en cualquier de sus manifestaciones, lo sufre personal de la empresa proveniente
de la clientela, proveeduria, contratas y en definitiva, personal no empleado de Gescanet pero
con una relacién laboral, se comunicara inmediatamente a la Comisién de Igualdad para tomar
las medidas que estime oportunas atendiendo a este protocolo.

Respecto a los espacios, abarca los comportamientos en el propio lugar o centro de trabajo y
durante viajes o desplazamientos relacionados con los servicios prestados para el desempefio
de su trabajo.

-6., Medidas de Prevencion

Atendiendo a los principios de accién preventiva reconocidas en el art. 15 de la Ley de
Proteccion de Riesgos Laborales, el objetivo principal para prevenir cualquier riesgo es
intentar evitarlo evaluando el riesgo existente y actuando sobre su origen para minimizarlo.

Por ello, en Gescanet planteamos una actuacién preventiva de acoso laboral dos niveles:

o Evaluaciény prevencion del acoso. Revision del disefio de la organizacién, completando
con un adecuado sistema de evaluacién y control de riesgos psicosociales.

o Sensibilizacién y formacién. Elaboracién de programas de sensibilizacion, asi como
imparticion de cursos y talleres de formacion relacionados con la identificacién y
resolucion de conflictos, la prevencién y gestién de casos de acoso, estilos de liderazgo,
coaching personal y ejecutivo, igualdad de oportunidades...

o Informacién: Gescanet realizard una difusién del presente protocolo de actuacién
remitiéndolo via email a toda la plantilla. Ademas, se alojaré en una carpeta compartia

| Y PARA LA IGUALDAD DE OrORTUNIDADKS
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para el personal de la empresa.

o Responsabilidad: Todas las personas pertenecientes a la organizacién tendran la
responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que se respete la
dignidad. El Personal Directivo y la linea media deberdn tener especialmente
encomendada la labor de garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones de
acoso dentro de su dmbito de actuacion.

7. Consideracion laboral

Las diferentes situaciones se calificaran de la siguiente forma:

o Incidente: Agresiones menores u otras situaciones de violencia que no produzcan
lesidn fisica ni repercusion en la esfera psicolégica de la persona trabajadora.

o Accidente sin baja: Agresiones u otras situaciones de violencia que produzcan lesiones
fisicas y/o repercusiéon en la esfera psiquica de la persona trabajadora que no le
imposibiliten para el desarrollo de su trabajo habitual.

o Accidente con baja:

e Agresiones u otras situaciones de violencia con dafio fisico: aquellas que
imposibilitan para el desarrollo del trabajo habitual.

e Agresiones u otras situaciones de violencia con dafio psicolégico: Cuando la
X persona trabajadora refiera repercusion importante en la esfera psiquica ya
juicio del médico responsable no pueda continuar con el desarrollo de su trabajo

habitual.
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8. Protocolo de actuacion

El protocolo de actuacion se regird por los siguientes principios, que deberan ser observados
en todo momento:

o

Garantia de confidencialidad y protecciéon de la intimidad y la dignidad de las
personas implicadas, garantizando en todo caso la preservacion de la identidad y
circunstancias personales de quien denuncie.

Las personas participantes en la instruccion quedan sujetas a la obligacién de sigilo
profesional sobre las informaciones a las que tengan acceso durante la tramitacién
del expediente. El incumplimiento podra ser objeto de sancién.

Prioridad y tramitacién urgente.

Investigacion exhaustiva de los hechos, y si es preciso, dirigida por profesionales
especializados.

Garantia de actuacion adoptando las medidas necesarias, incluidas en su caso, las
de cardcter disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso
resulten probadas, asi como también con relacién a quien formule imputacién o
denuncia falsa, mediando mala fe.

Indemnidad frente a represalias, garantizando que no se producira trato adverso
o efecto negativo en una persona como consecuencia de la presentacién por su
parte de denuncia o manifestacidon en cualquier sentido dirigida a impedir la
situacion de acoso y a iniciar el presente procedimiento (sin perjuicio de las
medidas disciplinarias que pudieran arbitrarse en situaciones de denuncia
manifiestamente falsas).

Garantia de que la persona acosada puede seguir en su puesto de trabajo en las
mismas condiciones si esa es su voluntad.

Ante la llegada de una denuncia de situacién de acoso laboral, sexual o por razén de sexo, el
primer paso sera la constitucion de la Comisién Instructora.

8.1.

CONSTITUCION DE LA COMISION INSTRUCTORA DE INVESTIGACION

El o la responsable del Area de RRHH promovera la formacién de una Comisién Instructora.
Este 6rgano estard constituido por las siguientes figuras:
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Instructor/a: Esta figura serd asumida preferentemente por personal responsable de Recursos
Humanos. En el caso de acuerdo de la Comisién de Igualdad o a solicitud de la persona
denunciante o denunciada, podra designarse a otra persona, siempre y cuando esté formada
en la materia. Atenderd y representara directamente a la presunta victima de acoso sexual o
por razén de sexo e iniciara las actuaciones pertinentes, recabara toda la informacién de las
personas implicadas y elevard a la Comisién de igualdad sus informes y conclusiones.

Secretario/a: Persona encargada de la tramitacién administrativa del expediente de
investigacion. Realizard las citaciones y levantamiento de actas, asi como dar fe del
contenido o acuerdos y custodiard el expediente con la documentacién correspondiente
(declaraciones testificales, actas, documentos, relacién cronolégica de los hechos, entre otras)
y suscrita porlas personas participantes, instructora, secretaria, declarantes...

La Comisidn de lgualdad: Atendera las denuncias de acoso, las investigara, valorara los
informes oportunos, supervisara el cumplimiento de las medidas adoptadas, velara por el
cumplimiento de las garantias establecidas y realizard los posteriores seguimiento y
evaluaciones.

Ademas, a peticion de cualquiera de las partes implicadas en la investigacién de que se trate,
podria sumarse una persona en calidad de mediadora externa que colaboraré en la instruccién
del expediente de investigacion, asesorando a la Comisién Instructora en general.

La imparcialidad debe presidir la actuacién de la Comisién Instructora. De esta forma, las
personas integrantes de la Comisidon Instructora deberdn abstenerse de intervenir en el
proceso de investigacion cuando exista algun tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad con alguna/s persona/s afectada/s directa/s por la investigacién, amistad intima,
enemistad manifiesta o interés directo o indirecto en el proceso concreto. En caso, y a pesar
de la existenciade estas causas, no se produjera la abstencién, podra solicitarse, por el otro
miembro o las partes implicadas, la recusacion de dicho miembro.

Esta Comision se constituird en el plazo maximo de 5 dias laborales desde que se haya
admitido a tramite la denuncia recibida por parte de la Comision de Igualdad. Las personas
que formen esta Comisién podran ir variando para cada proceso concreto con la intencion de
quesean designadas las personas mas adecuadas segun el ambito correspondiente.

Se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier queja o informe sobre un comporta-
miento inadecuado. Las quejas e investigaciones se tratardn de forma absolutamente
confidencial de forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas,
teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las
personas.

Normas bésicas de funcionamiento de la Comisién Instructora:

o) Todas las actuaciones de la Comisidn Instructora se documentaran por escrito,
levantando acta de todas las reuniones de la Comision. Los acuerdos adoptados

16
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deberan ser motivados.

fo) En caso de incluir declaraciones o testimonios, estos habran de estar suscritos por
quienes las hubieran realizado.

o Los documentos que compongan la instruccién seran custodiados, de forma que
se preserve la intimidad de las personas involucradas.

o La custodia de la documentacién generada durante el proceso serd competencia
de la persona nombrada como secretaria. No obstante, se encontrard a disposicion
de cualquiera de los miembros de la Comisién Instructora.

o Si la Comisién Instructora determina que se abra la fase formal, con la intencién
de garantizar la defensa de la persona denunciada, se le hara entrega de ladenuncia
a la persona denunciada. Asimismo, en aras de preservar la confidencialidad del
proceso y garantizar la correcta instruccién del expediente y la declaracién in-
dependiente de los y las testigos, de la documentacién a entregar por la comisién
instructora se omitiran los datos de caracter personal, asi como datos de testigos
propuestos por la Comision instructora o por la persona denunciante.

o También se entregard en ese momento de la Instruccién copia del informe de
conclusiones de la fase preliminar tanto a la persona denunciante como a la
persona denunciada.

8.2. INICIO DEL PROCEDIMIENTO

La mayoria de personas acosadas pretenden que dicho comportamiento cese, por lo tanto se
aconseja que, siempre que sea posible, se intente resolver la situacién de manera extraoficial.
En algunos casos es suficiente para que el acoso cese, que la persona que se siente acosada
explique a la persona acosadora que se siente incdmodo/a y que le resulta ofensiva dicha
situacién.Lo puede hacer directamente la persona afectada o a través de una tercera persona.

Segun el Art. 23 de la Ley Orgdnica 3/2007 y el Art. 19 de la Directiva 2006/54/CE, quien
presenta la denuncia solo deberd aportar indicios basados en actuaciones discriminatorias y
serd la persona acusada de acoso la que debera probar que no ha existido tal discriminacién.

Siempre habra que acudir al procedimiento formal cuando el informal no haya dado resultado
positivo o sea inapropiado para resolver el problema.

El proceso se iniciara una vez recibido el escrito de denuncia y se tenga conocimiento de la
situacion de acoso por cualquier representante de la Comisién de Igualdad o la Direccién de
la empresa. La presentacion del formulario correspondiente por la persona interesada o por
terceras que denuncien una situacién de acoso, sera necesario para el inicio del procedimiento
informal.
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Las personas con responsabilidad jerdrquica (ya sean mandos intermedios o directivas)
tendran la obligacién de informar de los posibles casos de acoso que puedan acaecer en su
Departamento, Area o Unidad o que puedan afectar a sus equipos.

Se establecen dos procedimientos que podran seguir las personas que consideren que han
sido objeto de acoso sexual o por razén de sexo para presentar su denuncia, siempre en un
entorno confidencial y urgente.

8.3. PROCEDIMIENTO INFORMAL

El objetivo de esta fase es establecer un procedimiento que ofrezca a la problematica del
acoso denunciada una solucién extraoficial de la manera mas eficaz y rdpida. En ocasiones, el
hecho de manifestar a la persona presunta agresora las consecuencias ofensivas e
intimidatorias quese generan de su comportamiento, es suficiente para dar solucién al
problema. La mediaciénentre las partes podria ser también una herramienta eficaz para
solucionar la situacién denunciada.

La persona trabajadora o quien tenga conocimiento de ello, que aprecie estar siendo objeto
de un comportamiento no deseado que pueda ser considerado acoso sexual o por razén de
sexo, por parte de personal de la empresa, o de cualquier otra empresa de servicios o
concurrente, podra solicitar por escrito al Area de RRHH el inicio de un procedimiento de
investigacion por acoso. La denuncia de acoso se realizarda por escrito. Para ello
cumplimentard el MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO (anexado en este documento),
accesible a toda la plantilla en una carpeta compartida del servidor, en el que relacionara los
hechos acontecidos mediante un relato de los mismos, aportando aquellos documentos o
pruebas que considere oportunos para facilitar la investigacién de la conducta denunciada y
si los hubiera un listado de posibles testigos de los hechos. En el caso de que la persona
denunciante no sea la interesada, la empresa estd obligada a corroborar el caso. Si es positivo,
iniciard las actuaciones previstas en el presente protocolo.

La Comision de Igualdad debera reunirse en un plazo maximo de 5 dias laborales desde la
recepcién de la misma para analizar los datos objetivos y previamente conocidos sobre el caso
concreto debiendo decidir si:

o No admite a tramite la denuncia, por no cumplir con las condiciones exigidas o por no
pertenecer al ambito del presente protocolo.
o Inicia la tramitacién del caso segun lo previsto en este protocolo.

En el caso de que se inicie la tramitacién, se designara a la persona instructora y a la secretaria
ademas de proponer, si se considera oportuno, el cambio de puesto de trabajo o la adopcion
de medidas cautelares pertinentes para garantizar los derechos, tanto de la persona
denunciada como de la posible victima. La instructora dispondra de 5 dias laborales desde su
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designacion para resolver motivadamente la solicitud de intervencién. Se abrird el
correspondiente expediente de investigacion por causa de presunto acoso con un codigo
numérico.

El primer paso sera que las partes lleguen a un acuerdo en un proceso de mediacién. Si este
acuerdo se alcanzase al inicio del procedimiento, en el plazo méximo de cinco dias laborales,
la Comisién Instructora emitird un informe con el resultado del proceso y las actuaciones que
se consideren convenientes cerrando el proceso y archivando todo el expediente y la
documentacion generada.

La funcién de la persona instructora, en el procedimiento informal, sera entrevistarse con la
persona afectada, conducir todo el procedimiénto de actuacion, pudiendo tener reuniones
con la persona presunta agresora, reclamar la intervencién de una persona experta si lo
considera necesario, etc. todo ello con la finalidad de conseguir que termine la situacién de
acoso sexual o por razén de sexo y alcanzar una solucién aceptada por ambas partes.

Si la Comisién detecta que el caso concreto no se resolviera en esta fase preliminar debido a
su complejidad, podrd decidir obviar esta fase y pasar directamente a la siguiente fase de
desarrollo o formal, lo que se comunicara a las partes.

En el mas breve plazo de tiempo, como maximo 10 dias laborales, desde el nombramiento de
la persona instructora por la Comisién de lgualdad, se daré por finalizado el procedimiento,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no de la finalidad del
procedimiento informal y, en su caso, proponiendo las actuaciones que se estimen convenien-
tes, incluso la de apertura del procedimiento formal. Si la persona denunciante no queda
satisfecha con la solucién propuesta o la solucién es incumplida por la persona agresora, podra
presentar denuncia a través del método formal.

'i’odo lo acordado, se recogerd en un informe de conclusiones que se presentara a la Comisién
de lgualdad debiendo ser firmado al menos por la persona que denuncia y la persona
instructora, mediante el cédigo de expediente asignado al inicio del proceso. En este informe
se debera proponer claramente:

o Adopcién de medidas que se consideren pertinentes
“o Archivar el caso si no se confirma la existencia de acoso en cualquier de sus formas
o Pasar al procedimiento formal

8.4. PROCEDIMIENTO FORMAL

Se entiende el procedimiento formal como la segunda fase del procedimiento, cuando
mediante el procedimiento informal no se ha resuelto el acoso segun la persona denunciante.
No obstante, ésta siempre puede acudir si lo desea directamente al procedimiento formal.
Independientemente la persona denunciante podré acudir, si lo considera oportuno, a la via
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judicial que corresponda, de forma paralela o al término de cualquiera de los dos
procedimientos.

En este procedimiento formal, la Comisién de Igualdad designard a una nueva persona
instructora y secretaria, iniciando las mismas actuaciones que el procedimiento informal y
teniendo en cuenta las alegaciones de la supuesta victima para iniciar esta via, entrevistara a
las partes y a los/las testigos que se propongan, y estara facultada para solicitar declaraciones
y asesoramiento externo, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria,
sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter personal y
documentacion reservada. Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor
diligencia posible.

En el plazo maximo de 10 dias laborales desde su designacién, la persona instructora
presentard un informe de conclusiones a la Comisién Instructora. Esta elaborard un informe
final de la instruccién en el cual se dejara constancia de los hechos, evidencias, testimonios y
la valoracién de los mismos y en su caso, se propondrian medidas correctoras e, incluso,
sancionado-ras. La valoracion de los hechos podra ser:

a) Ordenar laincoacién de un expediente disciplinario por la Comisién de una falta grave
0 muy grave y aplicar las medidas correctoras de la situacion si procede.

b) Proponer acciones correctoras y abrir el expediente correspondiente en casos de
faltas distintas al acoso en cualquier de los tipos aqui contemplados.

c) La existencia de una situacién de riesgo de acoso moral/psicoldgico, acoso sexual o
por razéon de sexo cuando no se cumpla algin requisito de las definiciones,
proponiendo acciones preventivas o que mejoren la situacién existente.

» d) Lainexistencia de la citada situacién de acoso y archivo del expediente. No obstante,
se pueden proponer medidas que mejoren la situacidn existente.

Durante la tramitacion del expediente a propuesta de la Comisién Instructora, la Direccién de
la Empresa debera tomar las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de
la situacién de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer perjuicio en las condiciones
laborales de las personas implicadas.

Las partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una persona de su confianza,
empleada en la empresa, quien deberd guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

Esta persona de confianza podrd estar presente en la toma de declaraciones y en las
comunicaciones que la parte instructora dirija a las personas implicadas.

Esta fase de desarrollo o formal debera realizarse en un plazo no superior a 15 dias laborales,
en caso de situaciones que exijan, por su complejidad, mayor plazo asi debera ser acordado
por la Comision. Dicho plazo no excedera de otros 10 dias laborales mas.
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La persona mediadora, en caso de su designacion, deberda colaborar con las partes y hacer
seguimiento del cumplimiento de las medidas no disciplinarias adoptadas para la resolucion
del conflicto, informando de las posibles incidencias al resto de miembros de la Comisién
Instructora.

8.5. CIERRE DEL EXPEDIENTE

Recibido el informe de conclusiones de la Comisidn Instructora, la Direccién de la Empresa,
tomando en consideracién la gravedad y trascendencia de los hechos acreditados, adoptara
en un plazo maximo de 7 dias laborales las medidas correctoras necesarias, pudiendo ser éstas
la ratificacion como definitivas de las medidas cautelares adoptadas en la tramitacién del
expediente. Todo ello deberd ser debidamente motivado.

La Comisién Instructora no estara presente en la ejecucion de las medidas acordadas siendo
competencia de la persona responsable de la realizacién de estas tareas en la empresa.

En todo caso, conforme a lo establecido en el Convenio Colectivo o legislacién vigente, si se
constata acoso se impondran las medidas sancionadoras disciplinarias previstas en el mismo,
del mismo modo que si resultase acreditado que se tratase de denuncia falsa, mediando mala
fe.

Finalmente, todas las personas tienen derecho a su presuncién de inocencia y a su derecho al
honor y a suimagen, por lo que no se toleraran falsas denuncias destinadas a causar un dafo
a otra persona. En caso de que se probara la existencia de una denuncia falsa o testimonio
también falso, se tomarén igualmente las medidas disciplinarias que correspondan, inclusive
[a de falta muy grave.

8.6. FASE DE SEGUIMIENTO.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a 30 dias naturales, la Comisién
Instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir,
sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este
seguimiento se levantara la oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el supuesto
deque los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose.

8.7. DISPOSICION FINAL
El contenido del presente Protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor el FECHA
a partir de su comunicacién a la plantilla a través de los medios existentes en la empresa.

Tendra una vigencia de dos afos, transcurridos los cuales, y a peticidon de cualquiera de las
21
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partes, podré ser objeto de revisién, modificacién o elaboracién de un nuevo Protocolo o
simplemente su prérroga si no sea producido ninguna variacion a nivel organizativo en la
empresao a nivel legislativo que demande modificaciones.

El presente procedimiento no impide la utilizacién, paralela o posterior por parte de la victima,
de las vias administrativa y/o judicial (civil o penal).

22
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9. Diagrama de flujos del protocolo
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10. ¢éQué debe hacer la victima?

Evitar a la persona acosadora.

Dicha estrategia inicialmente puede parecer positiva pero no siempre lo es, fundamental-
mente en aquellos casos en los que debemos mantener una relacién laboral directa con la
persona acosadora. En tales circunstancias la evitaciéon no aporta ninguna solucién al problema
pudiendo agravar sus consecuencias.

Buscar apoyo en familiares y amigos.

Es una buena medida de apoyo pero evidentemente, no resuelve |a situacion.

Enfrentarse verbal o fisicamente con la persona acosadora.

La confrontacién verbal es positiva, la persona acosada debe explicar de forma clara y directa
que le incomoda dicha actitud. La confrontacién fisica no es admisible ya que combatimos el
abuso con otro abuso, respondiendo con una actitud que nos desagrada y que, en definitiva,
ha originado en gran medida la situacién conflictiva.

Buscar ayuda en la propia organizacién.

*Es la estrategia mas aconsejable, en todos los casos. Hay que confiar en los resultados de una
actuacion rapida y adecuada por parte de las personas designadas, siempre tratando el caso
bajo la mas absoluta confidencialidad y asegurando que si la denuncia corresponde a un caso
tipificado de acoso, la proteccién de la victima serd prioritaria en nuestra empresa. No es
aconsejable afrontar la situacién en solitario, ocultar lo ocurrido y circunscribirlo a la esfera
personal, es necesario buscar ayuda y la implicacién del entorno para el uso de acciones que
minimicen al maximo las consecuencias del acoso.

24
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Protocolo de actuacion para la prevencion del acoso sexual o por razon de sexo (Procedimiento

INFORMAL)

MO 1. DENUNCIA POR ACOSO

SOLICITANTE:

0 Persona afectada o Representante Sindical o Tercera:

Datos de la persona afectada

Nombre y
Apellidos:

Departamento:

Cargo/Puesto:

Si actias en nombre de otra persona, indica tu nombre y apellidos:

Datos de la persona denunciada

Nombre y Apellidos:

Departamento:

Cargo/Puesto:

Tipo de acoso Relacion de documentacion anexa (en caso de que haya)

0 Sexual
0 Por razén de sexo

Identificacion de los hechos

Fecha:

Lugar:

Descripcion breve de
_los hechos:

Gestién de Obras y Servicios de Canet d"en Berenguer SLU, CIF B-97020382. C/ Calvari 36 — CP 46529 Canet d’En Berenguer (Valencia) Presentacion:
1/307/166 Folio: 26 Prot: 1436/N/28/08/2000 Fecha: 02/10/00 N. Entrada: 1/2000/29.173,0.
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Testigos del acoso
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Nombré y Apellidos:
Departamento: Teléfono
Nombre y Apellidos:
Departamento: Teléfono
Nombre y Apellidos:
Departamento: Teléfono

Solicito el inicio del Procedimiento para el tratamiento de casos de acoso sexual o por razén de sexo.

Firma de la persona autora de |a denuncia

Firma de la persona receptora de la denuncia

Este documento deberd emitirse por duplicado, quedando una copia para la persona autora de la denuncia 'y

otra mas para la Comisién de Prevencién de Acoso Sexual, Acoso por Razén de Sexo y Acoso Moral.

CONSIENTO de forma voluntaria, atendiendo a la normativa vigente de proteccién de datos personales y de
conformidad con el Protocolo de prevencidn e intervencidn frente al acoso sexual, por razén de sexo y laboral
para que la persona que lleve la instruccién del caso pueda utilizar la informacién recibida con la finalidad de
resolver la situacién de acoso y hacer llegar una copia del informe resultante a la Comisién de Igualdad todo ello

garantizando la confidencialidad y no siendo usado con un fin diferente.
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Protocolo de actuacion para la prevencion del acoso sexual o por razén de sexo (Procedimiento

FORMAL)

MO 1. SOLICITUD DE PROCEDIMIENTO FORMAL

¢Se ha tratado el caso a través de procedimiento informal? [!Si [ No

Indica los motivos para iniciar la denuncia por via formal:

Persiste el acoso | No conformidad con la resolucién [ ] Otros:

teléfono:

Si deseas que otra persona te represente o acompane en el procedimiento, indica su nombre y

Nombre y Apellidos:

Datos de la persona denunciante

Departamento:

Cargo/Puesto:

Si acttias en nombre de otra persona, indica tu nombre y apellidos:

Datos de la persona denunciada

Nombre y Apellidos:

Departamento:

Cargo/Puesto:

Tipo de acoso

Relacion de documentacion anexa (en caso de que haya)

|

Sexual

! Por razén de sexo

Fecha:

Identificacion de los hechos o motivos del inicio de la via formal

J.t'Jgar:

Descripcion breve de
los hechos:
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Testigos del acoso

Nombre y Apellidos:
Departamento: Teléfono
Nombre y Apellidos:
Departamento: Teléfono
Nombre y Apellidos:
Departamento: Teléfono

Solicito el inicio del Procedimiento formal para el tratamiento de casos de acoso sexual o por razén de
sexo.

Firma de la persona autora de la/denuncia Fecha Firma de la persona receptora de la denuncia Fecha

Este documento deberd emitirse por duplicado, quedando una copia para la persona autora de la
denuncia yotra mas para la Comisién de Prevencién de Acoso Sexual, Acoso por Razén de Sexo y
Acoso Moral

CONSIENTO de forma voluntaria, atendiendo a la normativa vigente de proteccién de datos
personales y de conformidad con el Protocolo de prevencidn e intervencion frente al acoso sexual, por
razon de sexo y laboral para que la persona que lleve la instruccién del caso pueda utilizar la
informacién recibida con la finalidad de resolver la situacién de acoso y hacer llegar una copia del
informe resultante a la Comisién de Igualdad todo ellogarantizando la confidencialidad y no siendo
usado con un fin diferente.
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GUIA DE BUENAS PRACTICAS

Olvidar los prejuicios: No presuponer la heterosexualidad ni el género de las personas que te rodean. Hay
muchos modos individuales de vivir la sexualidad: jrespétalos!

Cuidar el lenguaje: La discriminacién entre hombres y mujeres y por orientacién sexual comienza también
cuando hablamos, por tanto, es importante utilizar un lenguaje inclusivo y no sexista.

La diversidad es positiva: Evitar referirte a los demas, sus actitudes o emociones con palabras como
“normal” y “natural”.

Respetar la intimidad y la confidencialidad de cada persona: Tenemos derecho a compartir o no nuestros
sentimientos, afectividades y experiencias personales.

Respetar la diversidad religiosa y cultural de las personas que te rodean: conocer otros puntos de vista
puede enriquecernos y aprender otras formas de ser distintas a las nuestras (no por ello mejores o
peores). Los derechos humanos estan por encima de las creencias religiosas y culturales.

No propagues (por ningin medio) ni participes en comentarios, chistes y burlas sexistas u homéfobas.

No emplear en ningun caso palabras abiertamente homéfobas e insultantes en nuestra forma de hablar.

Fomentar un trato cortés en el lugar de trabajo, basado en los valores de igualdad de trato, no
discriminacién, respeto, dignidad e integridad fisica y moral.

Adoptar un estilo de comunicacién abierto y claro utilizando gestos, palabras o actitudes que no resulten
. ofensivas.

Transmitir la informacién de manera veraz, concreta y fundamentada (sin alusién a rumores).
L
Respetar las creencias, opiniones y estilo de vida de los demas trabajadores y trabajadoras.

Emitir opiniones teniendo en cuenta al otro, de manera constructiva y sin censura publica de errores
ajenos.

Fomentar el trabajo en equipo.

Potenciar el apoyo mutuo en el lugar de trabajo.
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