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Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En virtud de
ese derecho, OROPENDOLA, en su empeio de salvaguardar la dignidad de toda nuestra
plantilla, se compromete a crear y/o mantener un entorno laboral respetuoso y en el
qgue cada cual desarrolle su potencial profesional al servicio de los objetivos

empresariales, con la libertad personal adecuada.

La salvaguardia de la dignidad, el derecho a la integridad moral y a la no discriminacién
aparecen garantizados en la Constitucion Espafola, la normativa de la Unidn Europea,
en el Estatuto de los Trabajadores, asi como en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral

para la igualdad de trato y la no discriminacién

Concretamente, la Ley Orgdnica 3/2007 establece en su articulo 48 que las empresas
deben promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, y arbitrar procedimientos especificos para prevenirlos y para dar curso a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular aquellas personas que hayan sido

objeto de ello.

El acoso es, por definicidn, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos
entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacion del
derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacidn a la dignidad,
con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un
dafio a otros intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibicién de
discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud etc. pero auny con ello
serd siempre por definicién contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razén
de sexo genera siempre una afectacién a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo

de discriminacién por razén de sexo.

En virtud de estos derechos, OROPENDOLA, no permitird ni tolerara ningun tipo de
discriminacion por razon de edad, sexo, religion, raza, ideologia, condiciones fisicas,
discapacidad, tendencias sexuales o politicas, velando por que se pueda trabajar en un
entorno libre de acoso de cualquier tipo. Dichas situaciones seran consideradas como
falta laboral dando lugar a las sanciones correspondientes. Por tanto, queda
expresamente prohibida cualquier accién o conducta de esta naturaleza, aplicando
OROPENDOLA, su poder de direccidon y disciplinario para proteger del acoso a la

plantilla.

Es responsabilidad de todos los miembros de OROPENDOLA asegurar un entorno de
trabajo respetuoso con los derechos de todas las personas que lo integran y que no se
produzcan situaciones de acoso en cualquiera de sus modalidades. Para ello, surge este
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Protocolo de prevencién y actuacién contra el acoso sexual, acoso por razén de sexo
gue se configura como método para prevenir, a través de la formacidn, la
responsabilidad y la informacién, situaciones de acoso en el trabajo. Ademas, el
mencionado Protocolo sirve para solucionar las reclamaciones relativas a los posibles
casos de acoso que pudieran no haberse prevenido y que pretenden tratarse,
remediarse y compensarse, en concordancia con las normas constitucionales, laborales
y declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

En este sentido, para el caso en que se produzca un suceso de acoso en el trabajo,
OROPENDOLA se compromete a actuar cuando alguna persona lo sufra y se evitara con
todos los medios laborales posibles que la situacion se repita.

No obstante, lo anterior, cualquier persona trabajadora si entiende que estd siendo
acosada o tiene conocimiento de una situacidon de acoso sexual o por razén de sexo,
dispondra de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como
procedimiento interno, confidencial y rdpido en aras a su erradicacién y reparacion de
efectos.

Esta declaracion de principios sera puesta en conocimiento de todas las personas que
estdn bajo la aplicacion de este Protocolo haciendo uso del Anexo | a este documento.

El objetivo de este Protocolo es definir las directrices basicas para la prevencion de
situaciones de acoso sexual, y por razén de sexo en OROPENDOLA, y establecer las pautas
de actuacion ante un comportamiento constitutivo de acoso sexual o por razén de sexo
con la finalidad de solventar cualquier situacién discriminatoria potencial o real,
analizando y resolviendo las denuncias, asi como minimizar, y compensar siempre que
sea posible, sus consecuencias. Podemos resumir el objetivo a través de las directrices:

v Dar a conocer el compromiso de la organizacion con los valores de la igualdad y
las cuestiones de género.

v Informar de la intolerancia de la organizacion frente a cualquier conducta que
resulte vejatoria o atente contra la dignidad de las personas.

v Prevenir cualquier tipo de conductas indeseadas inapropiadas o violentas que
puedan dar lugar a acoso sexual o por razon de sexo

v Resolver las quejas o denuncias interpuestas por acoso o con rapidez, celeridad
y confidencialidad.
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El dmbito de aplicacion de este protocolo incluye a toda persona que preste servicios en
OROPENDOLA, independientemente del tipo de contrato laboral y/o modalidad de
trabajo que posea, asi como a cualquier persona, que se encuentre bajo la dependencia

juridica de terceros, y preste sus servicios en el ambito de OROPENDOLA.

El protocolo se aplicara a las situaciones de acoso sexual o acoso por razén de sexo que
se producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un

lugar de trabajo;

b) En los lugares donde la persona trabajadora, toma su descanso o donde come, o en

los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién

relacionados con el trabajo;

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacién (acoso

virtual o ciberacoso);
e) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

En la medida que OROPENDOLA no tenga capacidad de obrar aplicando el presente
Protocolo sobre la persona acosadora, se insta igualmente a la victima de acoso dirigirse
a OROPENDOLA segun los medios establecidos en el presente Protocolo con vistas a

buscar una solucién utilizando medios propios o motivando que terceros actuen.

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo
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.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situaciéon constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de
discriminacidn por razén de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de
acoso sexual las conductas que se describen a continuacién:

Conductas verbales:

* Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual;
¢ Flirteos ofensivos;

e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

¢ Llamadas telefdnicas o contactos por redes sociales indeseados.

e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos.

¢ Cartas o mensajes de correo electrdnico o en redes sociales de caracter ofensivo y con
claro contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:

¢ Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que 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 promocidn, a la retribucién o a cualquier otra decisidn en relacién con
esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora
serd aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar
un beneficio o condicién de trabajo.

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
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comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posiciéon o estatus, o por terceras
personas ubicadas de algiin modo en el entorno de trabajo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de
elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien
la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta
como tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de
sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima,
tales como el derecho a no sufrir una discriminacién, un atentado a la salud psiquica y
fisica, etc.

d) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres
0 por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo,
maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y
de cuidados que a consecuencia de la discriminacion social se les presumen inherentes
a ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol
qgue histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al
gue se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de
discriminacién por razén de sexo.
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A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de
conductas constitutivas de acoso por razén de sexo concretas que, cumpliendo los
requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso
por razén de sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

1. Juzgar el desempeiio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

2. Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.
3. No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.
4. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

5. Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones
de la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perijuicio, etc.

8. Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

9. Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de la persona.

10. Negacidn o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

1. Cambiar la ubicacién de la persona separdndola de sus compaferos y comparieras
(aislamiento).

2. Ignorar la presencia de la persona.

3. No dirigir la palabra a la persona.

4. Restringir a compafieras y compaferos la posibilidad de hablar con la persona.
5. No permitir que la persona se exprese.

6. Evitar todo contacto visual.
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7. Eliminar o restringir los medios de comunicacidn disponibles para la persona
(teléfono, correo electrdnico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

1. Amenazas y agresiones fisicas.

2. Amenazas verbales o por escrito.

3. Gritos y/o insultos.

4. Llamadas telefénicas atemorizantes.

5. Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.
6. Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
7. Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

8. Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional

1. Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigraciény la
ridiculizacion.

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta
a un examen o diagndstico psiquiatrico.

3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

La victima presenta basicamente secuelas de tipo personal: psiquicas, fisicas y laborales:

Psiquicas: Ansiedad con miedos y sensacién constante de amenaza, inseguridad,
vulnerabilidad que generan al mismo tiempo disminucién de la autoestima,
sentimientos de fracaso, frustracion, indefension, culpa, tristeza, etc.

Fisicas: Problemas de salud funcionales y/o organicos (insomnio, taquicardias, cefaleas,
migrafias, alteraciones digestivas, problemas cutaneos, etc.)
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Laborales: Desmotivacion e insatisfaccion, perdida de perspectivas profesionales,
asociacién del trabajo con un ambiente hostil que ocasiona sufrimiento, aumento del
absentismo, bajas laborales, cambios de trabajo, llegando incluso al abandono pudiendo
generar una pérdida o disminucion del poder adquisitivo.

En el trabajo hay fundamentalmente repercusiones econdmicas y de organizacion:

- Enrarecimiento del clima laboral que hace que el trabajo en equipo se resienta (falta
de colaboracién de la victima, tensiones entre el resto del personal).

- Disminucién del rendimiento laboral.

- Mayor siniestralidad.

- Pérdida del trabajo (la victima) por causa del absentismo.

- Pérdida de credibilidad que repercute tanto en la victima como en la empresa.
- Gastos por incidencias judiciales y por sanciones econdmicas.

- Imagen negativa de la administracion si la victima hace publica la situacién.

- En cuanto a las consecuencias sociales, el acoso sexual como tal, tiene diferentes
repercusiones en la sociedad:

Existen prejuicios muy arraigados que hacen que se juzgue a la victima en lugar de a él
acosador.

El acoso tiene repercusiones secundarias que afectan al entorno familiar, social y laboral
de la victima, etc.

Tiene un coste econdmico para el sistema sanitario publico, puesto que las
consecuencias del acoso generan consultas, tratamientos y bajas médicas

Tanto el acoso sexual como por razon de sexo crea desconfianza en la capacidad y
competencia de todas las mujeres para promocionar profesionalmente por su propia
valia.

El abordaje de estas situaciones implica acciones en diferentes ambitos, todas estas
acciones encaminadas a evitar la aparicién del conflicto. Por ello, se propone poner en
marcha las siguientes medidas:
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Se garantizara el conocimiento efectivo del presente Protocolo por todos los integrantes
de la entidad, a través de los medios de difusién disponibles. También se entregara a las
personas de nuevo ingreso. El contenido de este Protocolo es de obligado cumplimiento,
entrando en vigor a partir de su comunicacion a la plantilla de OROPENDOLA.

La responsabilidad en materia de acoso sexual es de la administracidon, no obstante, todo
el personal tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral adecuado
en el que se respete la dignidad, especialmente los altos cargos por su poder de
organizacién en la empresa, intentando evitar que se produzca cualquier tipo de acoso
anteriormente descrito.

En linea con el compromiso de tolerancia cero hacia cualquier conducta constitutiva de
acoso se incluird una formacién obligatoria de prevencién de acoso que deberd cursar
todas y cada una de las personas que forman la plantilla de OROPENDOLA. Se iniciara
esta formacién por aquellos colectivos en los que por su organigrama o por
antecedentes, son susceptibles de acoso y a las personas que van a dar apoyo a las
victimas.

v' Asi mismo, se desarrollaran campafias de sensibilizacién, por medio de charlas,
jornadas, folletos, material informativo y cualquier otro medio que se estime
necesario, haciendo hincapié en la aclaracién de los conceptos de acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

v" A fin de evitar situaciones de acoso se dara formacion en politicas de género e
igualdad entre hombres y mujeres.

OROPENDOLA se compromete a promover las condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso laboral, velando por la consecucién
de un ambiente adecuado en el trabajo, libre de comportamiento indeseados de
caracter o connotacién sexual, asi como adoptar las medidas oportunas a tal efecto,
como elaborar procedimientos especificos para prevenirlos y dar curso a las denuncias
o reclamaciones que puedan formular aquellas personas que hayan sido objeto de ello.
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Para conseguirlo la empresa se constituye una Comisién Instructora y de Seguimiento.
La Comisién Instructora y de Seguimiento tendra la funcién de dar apoyo vy realizar el
seguimiento en este proceso de prevencion y de actuacion en caso de denuncia o
reclamacion.

Los miembros de la Comisién Instructora y de Seguimiento actuaran en todo momento
con objetividad, sigilo y respeto a la intimidad de la persona denunciante y de la persona
denunciada, asi como manteniendo la mas estricta confidencialidad sobre el asunto. Sus
funciones estan orientadas a:

v' Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser victima
de una situacion de acoso sexual o por razén de sexo e iniciar las actuaciones
que sean precisas

v’ Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en
este protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa de los medios
necesarios y tendrd acceso a toda la informacion y documentacion que pudiera
tener relacidon con el caso. Tendrd libre acceso a todas las dependencias del
centro, debiendo toda la plantilla prestar la debida colaboracidon que por parte
del Equipo se le requiera.

v' Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las
medidas precautorias que estime convenientes.

v’ Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que
incluird los medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o atenuantes, e
instando, si es necesario a la apertura de expediente disciplinario contra la
persona denunciada, debiendo ser denunciada de tal extremo y de la sancién
impuesta.

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

v’ Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

v Cualesquiera otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de
lo contemplado en el presente Protocolo.

La Comision Instructora y de Seguimiento para casos de acoso estara formada por: una
persona y entre sus miembros se encuentre el/la responsable de la empresa o
responsable de recursos humanos y un/a técnico/a de prevencion de riesgos laborales
0 un representante/s de las personas trabajadoras. Las personas que conformen la
Comisidn Instructora recibirdn una formacion, sobre violencias machistas, acoso sexual,
conductas de acoso etc.
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NATIVIDAD SANCHEZ HERNANDEZ

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra
actuar de suplente de la persona que ocupa el area:

ISABEL SANCHEZ BLAZQUEZ

Son causas de incompatibilidad, y en su caso de recusacion, de las personas que formen
parte de la Comision Instructora y de Seguimiento:

v’ El vinculo matrimonial o situacién de hecho asimilable y el parentesco por
consanguinidad o afinidad dentro del segundo grado con la persona denunciante
o la denunciada.

v' Tener una relacion de amistad intima o enemistad manifiesta con la persona
denunciante o denunciada.

v Tener un interés directo o indirecto en la causa del expediente.

v' Tener o haber tenido una relacién jerdrquica de subordinacién con la persona
denunciante o la denunciada.

v Ser en un procedimiento concreto de acoso sexual o de acoso por razén de sexo
la persona denunciante o la denunciada.

v Cualquier otra causa que pueda motivarse por escrito y que pueda alterar el
curso del procedimiento o el sentido de la resolucién.

La incompatibilidad de un/a componente de la Comision Instructora y de Seguimiento
podra ser solicitada por si mismo/a, por el resto de los componentes, o por la persona
denunciante o la persona denunciada. Acreditada suficientemente la causa de
incompatibilidad, la Comisiéon Instructora y de Seguimiento se pronunciara
inmediatamente sobre ella, llevdndose a cabo la sustitucidén por la persona previamente
sefialada como suplente.

Adema3s, todas las personas que intervengan en el procedimiento de actuacién del
presente Protocolo deberan aplicar los siguientes principios rectores o garantias de
actuacion:

v' Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
implicadas.

v Restitucidn o rehabilitacién de las persona o personas afectadas. Adopcién de
las medidas pertinentes para garantizar la salud de todas las personas afectadas.

v Prohibicién de represalias contra la persona afectada, los testigos o cualesquiera
otras personas que intervengan en la fase de investigacion, siempre que se haya
actuado de buena fe.

v' Audiencia imparcial y tratamiento justo para la persona afectada. Todas las
personas que intervengan en el procedimiento actuaran para el esclarecimiento
de los hechos denunciados.
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Garantia de preservacion de la identidad y circunstancias de la persona que
denuncia.

Garantia de que no se divulgara ninguna informacién a partes o personas no
implicadas en el caso, salvo que sea necesario para la investigacion.
Tramitacién urgente, sin demoras indebidas. El procedimiento serd agil y rapido,
ofrecera credibilidad, transparencia y equidad.

Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados. Todos los
procedimientos desarrollados en base a este Protocolo se hardn constar por
escrito y las resoluciones serdn siempre motivadas.

Derecho a la informaciéon. La persona denunciada y la persona denunciante
tienen derecho a ser informadas en cualquier momento del estado de las
actuaciones.

Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso resulten
acreditadas.

Respeto al principio de presuncidn de inocencia.

Las denuncias o las declaraciones que se produzcan a lo largo del procedimiento
que se demuestren intencionadamente falsas, fraudulentas o dolosas seran
sancionadas con medidas disciplinarias.

No se considerara falsa la denuncia presentada de buena fe, aunque no se haya
podido probar la veracidad de esta.

Las personas que intervengan en el procedimiento tienen la obligaciéon de
guardar una estricta confidencialidad y reserva, y bajo ningln concepto pueden
transmitir o divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias
presentadas, en proceso de investigacion o resueltas, sobre las que tuvieran
conocimiento.

Desde el momento en que se realice la denuncia, la persona responsable de su
recepcién asignard un cédigo numérico al expediente para su identificacion, asi
como coédigos alfanuméricos correlativos a dicho expediente para cada una de
las partes, con el fin de preservar la identidad de las personas implicadas en el
procedimiento. La solicitud de registro de denuncia ird acompanada de sobre
cerrado con el lema “confidencial” y sera una Unica unidad la que se encargard
de la custodia de toda la documentacién.

Se establecerd un tiempo maximo durante el cual se va a guardar toda la
documentacién que se haya generado una vez finalizado el procedimiento.
Todas las comunicaciones a los miembros de la Comisién Negociadora o de
Seguimiento de Igualdad se haran respetando los principios establecidos en la
regulacién relativa a proteccién de datos personales.
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El procedimiento de actuacion en caso de denuncia o reclamacion de un posible caso de
acoso consta de cuatro fases como sigue:

El procedimiento se inicia mediante la presentacién de una reclamacién o denuncia ante
la Comisidn Instructora a través de una cuenta habilitada de correo electrénico:
canaldenuncias@aspacealamanca.org. A este buzdn solo tendra acceso la Comisidn
Instructora y de Seguimiento, que ademds se pondra en conocimiento a los
representantes de los trabajadores el inicio del procedimiento, y cuyo objeto es Unica 'y
exclusivamente la presentacién de este tipo de denuncias o quejas.

La reclamacion o denuncia podrd ser presentada por la persona afectada o cualquier
otra persona que tenga conocimiento de la situacion. En el caso de que la solicitud no la
presente directamente la persona afectada se pondra en su conocimiento para que
preste su consentimiento a iniciar el procedimiento.

No serdn objeto de tramitacion las denuncias anénimas o aquellas que la persona
afectada no preste su consentimiento.

En el anexo Il del presente Protocolo se pone a disposicidn de las personas trabajadoras
un modelo de denuncia o queja.

La Comisidn Instructora y de Seguimiento revisara la denuncia y designara a la persona
encargada entrevistar al denunciante, denunciado y cualquier otra persona que estime
necesario, con el fin de conseguir un esclarecimiento de los hechos. Todo el proceso de
investigacion y resolucién se abordara dentro de OROPENDOLA. Sdélo en casos en los
gue no sea posible determinar la gravedad de los hechos investigados se podra acordar
por la Comisién Instructora y de Seguimiento acudir a profesionales externos de
reconocida solvencia en la materia para su asesoramiento. La duracién maxima de iniciar
el periodo de entrevistas es de siete dias desde la recepcién de la denuncia.

Se dara primero audiencia a la victima y después a la persona denunciada. Tanto la
persona denunciante como la denunciada podra ser acompafada durante las
entrevistas, si asi lo solicitan, por otras personas de su eleccién, y tendran derecho a
conocer el contenido de la declaracién de la otra parte, de los testigos y de la
documentacion que obre en el expediente.

OROPENDOLA - Calle Oropéndola 73, 37006, Salamanca — TIf. 923289585.
Pdgina 15 de 23




Pégina 16 de 23

PROTOCOLO DE ACOSO Revision: 01

Fecha: 18/04/2023

Durante la tramitacidon del expediente, a propuesta de la Comisidon Instructora y de
Seguimiento, la Direccién del OROPENDOLA adoptara las medidas cautelares necesarias
conducentes al cese inmediato de la situacién de acoso, sin que dichas medidas puedan
suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las
personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la Direccién del
OROPENDOLA separard a la presunta persona acosadora de la victima.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en el informe
de conclusiones, la Comision Instructora y de Seguimiento instard a la empresa a
adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy
grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisiéon hard constar
en el informe de conclusiones que de la prueba expresamente practicada no cabe
apreciar la concurrencia de acoso sexual, por razén de sexo o laboral.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacién
de violencia susceptible de ser sancionada, la Comision Instructora y de Seguimiento de
acoso instara igualmente a la Direccion del OROPENDOLA a adoptar medidas que al
respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la Comisidn Instructora y de Seguimiento de acoso las decisiones se
tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por
mayoria.

La Comisidn Instructora y de Seguimiento en el plazo maximo de 10 dias contados desde
la fecha de su primera reunién, a la vista de las actuaciones practicadas emitira un
informe de conclusiones, que contendra como minimo la siguiente informacion:

v Relaciéon nominal de las personas que integran la Comisién Instructora identificacién
de las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

v' Antecedentes del caso, denuncias y circunstancias de la misma.

v' Relacidon de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos expuestos,
testimonios, comprobacion de pruebas, etc.

v" Resumen cronoldgico de los hechos.

<\

Declaracién de la existencia o no de conducta de acoso.
v Propuestas de medidas correctoras, si procede. Si queda constatada la existencia de
acoso, se podran proponer la adopcidn de las siguientes medidas:

o Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

o Modificacion de aquellas condiciones laborares que, previo consentimiento
de la persona acosada, se estimen beneficiosas para su recuperacion.
Adopcion de medidas de vigilancia en proteccién de la persona acosada.
Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.
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v Propuesta de incoacidn de expediente disciplinario.

En el plazo de 5 dias a contar desde la recepcién del informe de conclusiones, la
Direccién del OROPENDOLA adoptara las decisiones que considere oportunas, siendo la
Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicard por
escrito a la victima, a la persona denunciada y a la Comisién Instructora y de
Seguimiento, quienes deberdn guardar sigilo sobre la informaciéon a la que tengan
acceso.

Asi mismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a
la Comision Negociadora y de Seguimiento del plan de igualdad (si es de aplicacién)y a
la persona responsable de prevencidn de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al
objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los
codigos numeéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcion de esos resultados anteriores, la Direccién del OROPENDOLA procedera a:

v’ Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

v' Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcidon de las sugerencias
realizadas por la comisidn instructora del procedimiento de acoso. A modo
ejemplificativo pueden sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la
empresa en este sentido, las siguientes:

o Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligara a la victima
de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

o Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcion de
los resultados de la investigacidn, se sancionara a la persona agresora
aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio
colectivo de aplicacion ala empresa o, en su caso, en el articulo 54 del Estatuto
de los Trabajadores.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta
las siguientes:

v’ El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
v’ La suspension de empleo y sueldo.

v’ La limitacion temporal para ascender.

v' El despido disciplinario.

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la Direccion del OROPENDOLA mantendrd un deber activo de vigilancia
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respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), o en
su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo
caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizard con la mera adopcion de la
medida del cambio de puesto o con la mera suspensién, siendo necesaria su posterior
vigilancia y control por parte de la empresa.

La Direccién del OROPENDOLA adoptard las medidas preventivas necesarias para evitar
que la situacion vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de sensibilizacién
y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre
otras, las siguientes:

v’ Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada siempre que sea viable.
Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.
Formacidn o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

v' Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la

ASRNENRN

\

prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

Transcurrido un mes desde la adopcidon de las medidas necesarias por parte de la
Direccion, la Comisién Instructora y de Seguimiento emitira un informe de 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
gue recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del
procedimiento sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado las
medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El informe de seguimiento se remitira
a la Direccidn, a la representacioén legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la
persona responsable de prevencidn de riesgos laborales y a la Comisién de Seguimiento
del plan de igualdad.

A continuacion, se presenta un diagrama de flujo del procedimiento a seguir por parte
de las personas trabajadoras en caso de detectar conductas o situaciones susceptibles
de ser investigadas por la Comisién Instructora y de Seguimiento:
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INICIO

A 4

PERSONA
SUPUESTAMENTE
OBJETO DE ACOSO

COMISION INSTRUCTORA

|—»| COMISION INSTRUCTORA —»

Presenta una denuncia
escrita a la Comision
Instructora
Plazo maximo: 3 dias
laborables desde la
recepcion de la queja

Estudia la denuncia e
investiga los hechos dando
audiencia a fodos los
actores separadamente para
esclarecer los hechos
denunciados
Plazo maximo: 7 dias
laborables

En el plazo no superior a los
10 dias laborables
promogables por ofro 3,
emitird un informe
encaminado a averiguar y
constatar los hechos
denunciados

¢ Existe acoso?

Plazo méximo:
3 dias

laberables

NO

hd

COMISION INSTRUCTORA
DIRECCION

Propone la apertura de un
expediente disciplinario

Y

COMISION INSTRUCTORA

COMISION INSTRUCTORA

En el plazo de 30 dias
naturales se emitira un
informe de seguimiento

Se archiva el expediente
dando por finalizado el
proceso

FIN

llustracion 1: Diagrama de flujo del procedimiento de actuacion frente a posibles acasos de acoso.

Fuente: Elaboracion propia.

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en
la fecha prevista en el plan de igualdad del OROPENDOLA, el 29 de diciembre de 2022 o
en su defecto, a partir de su comunicacién a la plantilla de la empresa, a través de la
cuenta habilitada de correo electrénico de OROPENDOLA, manteniéndose vigente
durante 4 afos.

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan
de igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la
jurisdiccion civil, laboral o penal.
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Este Protocolo sera revisado en funcién de los cambios en la legislacién laboral o de
seguridad social que puedan afectar o siempre que existan factores de cualquier tipo
que hagan necesaria su reforma para adaptarla a la realidad de la empresa.

Este Protocolo ha sido elaborado, revisado y aprobado por la Direccion de
OROPENDOLA y por la representacion legal de las personas trabajadoras.

En Salamanca, a 18 de abril de 2023.

Representantes de la entidad

ANEXO |: DECLARACION DE PRINCIPIOS

Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En virtud de
ese derecho el OROPENDOLA, en su empefio de salvaguardar la dignidad de toda
nuestra plantilla, se compromete a crear y/o mantener un entorno laboral respetuoso
con la dignidad y en el que cada cual desarrolle su potencial profesional al servicio de
los objetivos empresariales, con la libertad personal adecuada.

La salvaguardia de la dignidad, el derecho a la integridad moral y a la no discriminacién
aparecen garantizados en la Constitucién Espafiola, la normativa de la Unién Europea,
en el Estatuto de los Trabajadores, asi como en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral
para la igualdad de trato y la no discriminacién

Concretamente, la Ley Orgéanica 3/2007 establece en su articulo 48 que las empresas
deben promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, y arbitrar procedimientos especificos para prevenirlos y para dar curso a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular aquellas personas que hayan sido
objeto de ello.

OROPENDOLA - Calle Oropéndola 73, 37006, Salamanca — TIf. 923289585.
Pdgina 20 de 23




Péagina 21 de 23

PROTOCOLO DE ACOSO Revision: 01

Fecha: 18/04/2023

En virtud de estos derechos, el OROPENDOLA, no permitird ni tolerara ningun tipo de
discriminacidon por razén de edad, sexo, religién, raza, ideologia, condiciones fisicas,
discapacidad, tendencias sexuales o politicas, velando por que se pueda trabajar en un
entorno libre de acoso de cualquier tipo. Dichas situaciones seran consideradas como
falta laboral dando lugar a las sanciones correspondientes. Por tanto, queda
expresamente prohibida cualquier accién o conducta de esta naturaleza, aplicando el
OROPENDOLA, su poder de direccidn y disciplinario para proteger del acoso a la
plantilla.

Es responsabilidad de todos los miembros del OROPENDOLA asegurar un entorno de
trabajo respetuoso con los derechos de todas las personas que lo integran y que no se
produzcan situaciones de acoso en cualquiera de sus modalidades. Para ello, surge este
Protocolo de prevencidn y actuacién contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo
que se configura como método para prevenir, a través de la formacién, la
responsabilidad y la informacién, situaciones de acoso en el trabajo. Ademads, el
mencionado Protocolo sirve para solucionar las reclamaciones relativas a los posibles
casos de acoso que pudieran no haberse prevenido y que pretenden tratarse,
remediarse y compensarse, en concordancia con las normas constitucionales, laborales
y declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

En este sentido, para el caso en que se produzca un suceso de acoso en el trabajo, el
OROPENDOLA se compromete a ayudar a la persona que lo sufra y se evitara con todos
los medios laborales posibles que la situacion se repita.

En Salamanca, a 18 de abril de 2023.

Fdo. Direccion General
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ANEXO II: MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL o ACOSO POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE

[0 Persona afectada [ Recursos Humanos O Unidad/Area afectada
[ Otro (especificar):

TIPO DE ACOSO

O Sexual [ Por razén de sexo
[ Otro (especificar):

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos:
DNI:
Teléfono de contacto:

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Centro de trabajo:
Area:
Puesto de trabajo:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

POSIBLES SOLUCIONES PROPUESTAS

DOCUMENTACION ANEXA

O No [ Si (especificar)

SOLICITUD

Solicito el inicio del Protocolo de prevencién y actuacidn contra el acoso sexual, acoso por razén de sexo
y acoso laboral
En , de 20
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Firma de la persona interesada

ANEXO Ill: CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION EN LA FASE DE
ENTREVISTAS DEL PROCEDIMIENTO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA EL ASOCO
SEXUAL y ACOSO POR RAZON DE SEXO DEL OROPENDOLA

En ,a__de del 20
D./ D2 con DNI
EXPONE

Que conozco el procedimiento de actuacion previsto en el Protocolo de prevencién y actuacion contra el
acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso laboral de OROPENDOLA vy, 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 obligacion de guarda una estricta confidencialidad de la informacion.

DECLARO

Mi consentimiento para participar en la fase de entrevistas del procedimiento iniciado el dia
para la investigacidn de los hechos.

Fdo.
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