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1.  POLITICA DE EMPRESA

ASOCIACION DE PADRES DE PERSONAS CON PARALISIS CEREBRAL

(ASPACE, en adelante) es consciente que la violencia laboral tiene graves

consecuencias para la seguridad y salud de los trabajadores y trabajadoras y también

para el normal desarrollo de la actividad de la empresa.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el ambito laboral afectan a las
condiciones de trabajo, al rendimiento laboral y puede tener un efecto negativo sobre
la salud de la persona que lo sufre. Ademas, estos tipos de acoso se enmarcan como
conductas contrarias al principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. Este
protocolo de acoso sexual y acoso por razdén de sexo surge con la voluntad de
prevenir y visibilizar los posibles comportamientos que pudieran transgredir la
dignidad, consideracion y respeto del personal de la empresa. ASPACE se
compromete por medio del presente protocolo a:

e Velar por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y se
compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas, como de
formacion e informacion, para prevenir la aparicion de conductas de violencia

laboral fisica y/o psicoldgica en la empresa.

¢ Asignar los medios humanos y materiales necesarios para prevenir y corregir,
los riesgos psicosociales, incluyendo especialmente los casos de violencia

laboral.

¢ Regular los casos que puedan presentarse de acoso sexual 0 acoso por razén
de sexo en el ambito laboral, considerando los derechos fundamentales, las
normas constitucionales y laborales relativas a los principios relacionados con

la igualdad entre las personas.

e Investigar, denunciar, mediar y sancionar en su caso, conforme a lo previsto en
este protocolo y en la legislacion vigente segln los principios de celeridad,

profesionalidad y sigilo, respecto a la persona y tratamiento reservado de las
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denuncias, sin perjuicio de lo establecido en la normativa sobre régimen

disciplinario.

Es responsabilidad de todas las personas que componen la empresa el asegurar un
entorno de trabajo respetuoso con los derechos de quienes lo integran, por tanto,
deben activar el protocolo contra casos de acoso cuando sean conocedores de
situaciones de menoscabo de los derechos a la dignidad de las personas.

Queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de acoso moral, sexual
o por razén de sexo, siendo consideradas como falta laboral y dando lugar a la
aplicacion del régimen disciplinario establecido a tal efecto.

Ademas, la empresa hace publico su compromiso, con el objetivo de fomentar y
mantener un trabajo seguro respetuoso con la dignidad, la libertad individual y los

derechos fundamentales de todas las personas que integran la organizacién (Anexo |)

2.  OBJETIVOS

Los principales objetivos del presente protocolo son:

e Definir los conceptos de acoso moral, sexual y acoso por razén de sexo en el

ambito laboral.

e Dar pautas para su identificacion, a fin de facilitar a todo el personal de
ASPACE el reconocimiento de cualquiera de estas situaciones.

e Crear un marco que garantice la proteccion de los trabajadores y las

trabajadoras frente a estas situaciones.

e Adoptar las medidas necesarias para prevenir cualquier situacion de acoso
moral, sexual y acoso por razén de sexo en el trabajo valorando sus

consecuencias.
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e Establecer un procedimiento de actuacion que permita investigar, mediar y en
Su caso sancionar, las posibles situaciones de acoso moral, sexual y acoso por
razén de sexo al que pueda acudir el personal que se vea inmerso en alguna

de estas situaciones.

3.  ALCANCE

Todos los trabajadores y trabajadoras que prestan sus servicios en los centros de
trabajo de ASPACE, tanto en el lugar de trabajo habitual como en todos aquellos
eventos relacionados con el trabajo y todo tipo de acontecimientos que transcurran en
el desarrollo de la actividad laboral, independientemente de que se produzcan dentro o
fuera de las instalaciones de la empresa e independientemente del tipo de contrato
laboral que les une a nuestra empresa, tienen derecho a iniciar el presente
procedimiento, presentando una denuncia si detectan o se sienten victimas de un

posible acoso moral, sexual o por razon de sexo.

El alcance es para todas aquellas conductas de violencia fisica o psicol6gica que se
produzca con ocasion del trabajo entre el personal de una misma empresa, entre
trabajadores/as de diferentes empresas que presten sus servicios en nuestro/s
centro/s de trabajo, entre trabajadores/as y empresarios/as, y la que eventualmente se

establezca entre persona usuaria/cliente y trabajador/a en la prestacion de servicios.

4. RESPONSABLES

Responsable del Protocolo

Sera responsable de llevar a cabo el protocolo en cuanto a la realizacion de la
investigacion y obtencion de resultados

RESPONSABLE: PATROCINIO RODRIGUEZ PEDRAZA
DPTO.: GERENCIA

SALAMANCA
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EMAIL: GERENCIA@ASPACESALAMANCA.ORG

La responsable se compromete a tramitar y resolver las denuncias en materia de
acoso con la mas estricta confidencialidad (Anexo ).

Comité de Igualdad

El Comité de Igualdad (Anexo IllI) sera responsable de velar por el cumplimiento de
este procedimiento, dar a conocer a la Persona Responsable, cualquier comunicacion
al respecto en pro de ayudar a resolver cualquier conflicto interno y dar ejemplo con

sus actuaciones.

Plantilla

El resto de trabajadores y trabajadoras deberan dar cumplimiento a este procedimiento
siendo conscientes de la importancia que tiene para el buen funcionamiento de la

organizacion.

5. NORMATIVA

o Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de
septiembre de 2002 que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo, relativa
a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo
gue se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocion profesional

y a las condiciones de trabajo.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, art. 48:

- Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el

acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos

especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
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reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo.

- Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, mediante la
sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la
informaciéon a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran

propiciarlo”.

Estatuto de los Trabajadores y la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden
Social establecen derechos béasicos de las trabajadoras y trabajadores: el
respecto a su intimidad, orientacién sexual, propia imagen y dignidad en el
trabajo, especialmente consideran el acoso sexual y por razén de sexo como
infraccion muy grave, pudiendo ser causa de despido disciplinario de la
persona acosadora y causa justa para que la victima solicite la resolucion del

contrato de trabajo.

Ley 1/2003, de 3 de marzo, de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en Castilla Ledn, la cual implica a todas las entidades publicas y
privadas en la realizacibn de programas para el fomento de la igualdad e
integracion de la mujer, en su Titulo Il de Estrategias de promocién de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, capitulo I, en el art. 12 se
define como primordial que se promueva la integracion laboral y preservacion

de la proteccion de la salud de la mujer, entre otras.

Ley Orgéanica 10/7995, de 23 de noviembre, del Cbdigo Penal establece que el
acoso sexual puede ademas ser constitutivo de delito y ser castigado con pena
de presion o multa, agravada en el caso de que el culpable hubiera cometido el
hecho prevaliéndose de su situacion de superioridad laboral o jerarquica, o
cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad,

enfermedad o situacion.
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¢, Qué es el acoso sexual?

El acoso sexual es 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. (Art. 7.1 LOIEMH)

¢, Qué es el acoso por razén de sexo?

El acoso por razén de sexo es 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.

(Art. 7.2 LOIEMH)

¢, Como distinguir una situacién de acoso sexual, acoso por razon de sexo?

La diferencia que se establece entre acoso sexual y acoso por razén de sexo es
gue mientras la primera se circunscribe al ambito de lo sexual, el acoso por
razén de sexo supone un tipo de situacién laboral discriminatoria mucho mas amplia
sin tener porque existir intencionalidad por parte de la persona agresora.

Para saber si se sufre una situaciébn de acoso sexual se debe atender al criterio
establecido por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en su Convenio 111 y
la Recomendacion de las Comunidades Europeas 92/131, de 27 de noviembre de

1991, que establecen que se tiene que dar tres situaciones:

- Un comportamiento de caracter sexual.
- Esindeseada, irrazonable y ofensiva para la persona objeto de ésta.
- Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante

para la persona que es objeto de ella.




5

PROTOCOLO DE PREVENCION
af= 2 Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO MORAL/SEXUAL/POR
RAZON DE SEXO

\ ASPACE

SALAMANCA

Tipologias de acosos sexistas™:

A. Acoso sexual

e Conductas verbales

= Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o
condicién sexual de la trabajadora o el trabajador.

= Comentarios sexuales obscenos.

= Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y
habilidades/capacidades sexuales.

= Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

= Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas.

= Comunicaciones (llamadas telefénicas, correos electrénicos, etc...) de
contenido sexual y caracter ofensivo.

= Comportamientos que busquen la vejacion o humillaciéon de la persona
trabajadora por su condicion sexual.

= [nvitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

= Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén
relacionadas, directa o indirectamente, a la carrera profesional, la
mejora de las condiciones de trabajo o la conservacién del puesto de

trabajo.

e Conductas no verbales

= Uso de imagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido
sexualmente explicito o sugestivo.

= Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.

= (Cartas, notas 0 mensajes de correo electronico de caracter ofensivo de
contenido sexual.

= Comportamientos que busquen la vejacion o humillacién de la persona

trabajadora por su condicion sexual.

! Fuente: Boletin de Igualdad en la empresa del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.
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e Conductas de caracter fisico

= Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no
deseados, etc...) o acercamiento fisico excesivo o innecesario.

= Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona
de forma innecesaria.

= Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los 6rganos sexuales.

B. Acoso por razén de sexo

= Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

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

= Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un

= determinado sexo.

= Utilizacion de humor sexista.

= Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial
intelectual

= de las mujeres.

= Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gays,
transexuales o bisexuales.

= Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta
o de forma sesgada, en funcién de su sexo o de su inclinacién sexual.

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

» Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

= Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones
restrictivas o limitativas sobre el acceso de la persona al empleo 0 a su
continuidad en el mismo, a la formacién profesional, las retribuciones o

cualquier otra materia relacionada con las condiciones de trabajo.

10
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C. Acoso por razon de sexo a causa del embarazo o la maternidad

= Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o
categoria profesional.

= Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos
irracionales.

= |Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para
realizar su trabajo (informacién, documentos, equipamiento, etc.)

= Denegarle arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene derecho.

Grupos de especial atencion en relacién a las conductas de acoso sexista:

Aunqgue el acoso sexual y el acoso por razén de sexo se pueden dar en cualquier

grupo de edad, profesion, ambito laboral o grupo profesional, la mayoria de las

personas que lo padecen son mujeres y dentro de éstas, los grupos mas vulnerables

son:

Mujeres solas con responsabilidades familiares (madres solteras, viudas,
separadas y divorciadas).

Mujeres que acceden por primera vez a sectores profesionales o categorias
tradicionalmente masculinas o que ocupan puestos de trabajo que
tradicionalmente se han considerado destinados a hombres.

Mujeres jévenes que acaban de conseguir su primer trabajo.

Mujeres con discapacidad.

Mujeres inmigrantes y/o que pertenecen a minorias étnicas.

Mujeres con contratos eventuales y temporales o en régimen de
subcontratacion.

Personas homosexuales y hombres jévenes, susceptibles de sufrir acoso por
parte de mujeres u otros hombres, especialmente cuando son sus superiores

jerarquicos.

Para finalizar este apartado, cabe mencionar, un tipo de acoso que no puede

clasificarse en una tipologia sexista, y que no debe ser confundido ni con con el acoso

sexual ni con el acoso por razon de sexo. Hablamos del acoso, denominado mobbing.

11

SALAMANCA
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¢, Qué es el acoso moral/ mobbing o cuéles son sus caracteristicas?

ﬁun comportamiento abusivo, generalmente, de manifestacion plural, delﬁ

pueden formar parte las conductas de naturaleza organizativa (p.e., asignar tareas

indtiles, degradantes, humillantes, repetitivas, peligrosas, imposibles de cumplir,
inferiores a su categoria profesional o, incluso, no asignar ninguna), aislamiento
social (p. e., impedir las relaciones con los compafieros de trabajo; asignar un
trabajo aislado de éstos; prohibir la presencia fisica de la victima en reuniones;
retirarle el uso de medios de comunicacién, como el teléfono o el fax), desprestigio

personal y profesional, a través, quizas, de la creacion de falsos rumores sobre

aspectos de la vida privada, salud fisica 0 mental o incompetencia profesional del

trabajador o, en fin, agresion verbal o fisica (como sucede cuando se producen

insultos, injurias, calumnias; amenazas; coacciones).

Tiene cardcter recurrente y sistematico, pues se esta ante una conducta que tiene

que realizarse durante un determinado periodo y reiterarse con frecuencia, esto es,
una o varias veces por semana. Dicha reiteracion, evidencia un plan preconcebido

para destruir a la persona acosada.

Ademas, este tipo de comportamiento se caracteriza por una Unica finalidad: la de
destruir a la victima. Ciertamente, el fin buscado es el de colocar al trabajador 0

trabajadora en una situacion extrema de sufrimiento personal gue le lleve a desistir

de sus derechos profesionales (p.e., promocion, abandonar voluntariamente la

kempresa).

\

)

12
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Este dafio psicolégico suele manifestarse en un grave deterioro de la salud mental y

fisica, concretado en problemas de depresion (llantos, abatimiento general,
desmotivacion, tristeza), ansiedad (irritabilidad, crisis de panico previas a la
incorporacion al puesto de trabajo, nerviosismo, angustia), disminucién del
rendimiento laboral (desinterés por los fines e intereses de la empresa, falta de
concentracion y agilidad mental) y hasta fisicos y psicosomaticos (gastricos, dolores
de espalda y nuca, dificultades de respiracién, cansancio, insomnio, Vértigos,
mareos). En ocasiones extremas, el acoso psicolégico puede derivar en una

enfermedad fisica o psiquica crénica e irreversible o, incluso, terminar en suicidio.

Ademas, no cabe obviar los problemas familiares que esta situacion puede
conllevar, como p. e., la separacion conyugal”. /

Tipologia de acoso moral/ mobbing:

A) Acoso vertical, también conocido como “bossing”: es el que deriva de la

persona superior jerarquica contra el trabajador/a.

B) Acoso horizontal: que se produce entre comparfieros/as, siendo todas las

personas “pertenecientes a similar o igual nivel jerarquico.

C) Acoso mixto: que tiene lugar cuando concurre el acoso vertical y horizontal.

En el Estatuto de los Trabajadores de 1995, la Ley de la Jurisdiccion Social de 2011, la
Ley de Prevencion de Riesgos laborales de 1995 y la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social de 2000 no aluden expresamente al acoso moral. Por el
contrario, en el Estatuto basico del empleado publico de 2007 se ha dado un paso mas
y contempla expresamente en el art.95 el acoso moral como una sancién muy grave.
En este sentido, no se encuentra normativamente definido, no obstante, dentro del

orden jurisdiccional social ya se le da un tratamiento propio al acoso moral.

13
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7. PROCEDIMIENTO DE GARANTIA

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacion del presente protocolo
deberan respetar la dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas
de violencia laboral. Cualquier trabajador o trabajadora puede planear una queja
escrita o verbal relativa a la violencia con arreglo al procedimiento que a continuacion

se regula.

8.  PROCEDIMIENTO DE RESOLUCION DE CASOS DE ACOSO

8.1 Presentacion de denuncias

Todo trabajador y trabajadora incluida en el ambito de aplicacion del presente
protocolo, que se considere victima de acoso moral, sexual o por razén de sexo, 0
cualquier otra persona que tenga conocimiento de situaciones de acoso podra
presentar denuncia verbal o escrita ante la persona responsable de recibir consultas
0 denuncias (definida en el apartado 4) o ante cualquier componente del Comité de

Igualdad de la empresa.

Se procurara en la medida de lo posible, que la persona responsable de gestionar la
investigacion sobre todo en el caso de acoso sexual, sea mujer y cuente con

formacion previa en materia de género.

En caso contrario, se le procuraran medios e instrumentos asi como tiempo dentro de

la jornada de trabajo para adquirirla.

8.2 Procedimiento “Informal” de resolucion del conflicto

En los supuestos en que las actuaciones de violencia sean calificables deleves, la
persona responsable iniciarA un procedimiento confidencial y rapido de
confirmacion de la veracidad de la denuncia, pudiendo para ello acceder a cualquier
lugar de la empresa y en cualquier momento y recabar las declaraciones de quien
considere necesario.

14
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Una vez convencida de la existencia de indicios que doten de veracidad la
denuncia presentada, entrara en contacto de forma confidencial en primer lugar con el
comité de igualdad y posteriormente con la persona denunciada, sola o en compariia
de la persona denunciante, a eleccion de éstas, para manifestarle la existencia de una
queja sobre su conducta y las responsabilidades disciplinarias en que, de ser
ciertas y de reiterarse las conductas denunciadas la persona denunciada podria

incurrir.
La persona denunciada podra ofrecer las explicaciones que considere convenientes.

En este procedimiento informal de solucién, la persona responsable se limitara
exclusivamente a informar al comité de igualdad y a transmitir la queja y a informar

ala persona denunciada de las eventuales responsabilidades disciplinarias.

El objetivo de este procedimiento informal sera resolver el problema
extraoficialmente; en ocasiones, el hecho de manifestar al sujeto activo las
consecuencias ofensivas e intimidatorias que se general de su comportamiento es

suficiente para que se solucione el problema.

El procedimiento se comenzard a desarrollar en un plazo méaximo de 2/4 dias
laborales; en principio, la persona responsable debe, a partir de la credibilidad de la
persona denunciante y tiene que proteger la confidencialidad del procedimiento y

la dignidad de las personas (Anexo II).

Asimismo, procurard la proteccion suficiente de la victima y de la persona
denunciante, en cuanto a su seguridad y salud, interviniendo para impedir la
continuidad de las presuntas situaciones de acoso y proponiendo a este efecto las
medidas cautelares necesarias, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicolégicas que se deriven de esta situaciéon, ateniendo especialmente a

las circunstancias laborales que rodeen a la victima.

En el plazo de 7 dias laborables contados a partir de la presentacién de la denuncia,
se dard por finalizado el proceso. Solamente en casos excepciones y de imperiosa

necesidad podra ampliarse el plazo en 3 dias mas.

Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la denuncia, indicando la
consecucion o no de la finalidad del proceso informal, y en su caso, se propondran las

actuaciones que se estimen convenientes, incluso la apertura de un proceso formal, en
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caso de que la solucion propuesta no fuera admitida por ambas partes, y en todo
caso, cuando no fuera admitida como satisfactoria por la victima.

Del resultado del procedimiento informal la persona responsable dara
conocimiento inmediato al comité de igualda

Esquema del procedimiento informal para la tramitacibn de las reclamaciones o
denuncias de acoso:

Inicio del procedimiento Pflefie ser reallzaf!o por la presunta
inf | = victima, o cualquier persona que tenga
intorma conocimiento del acoso
ﬂ Periodo maximo de 2/4 dias

Investigacion veracidad
y proteccidn a la victima

1

Comité de Igualdad

Transmitir queja a la Informar del resultado final
persona denunciada _I—> al comité de igualdad

Periodo maximo de 7 dias

Fin del acoso Inicio procedimiento

) formal

8.3 Procedimiento “formal” de resoluciéon del conflicto

1° Inicio del proceso: La denuncia, valoracién previa y adopciéon de medidas

cautelares.
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Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de acoso grave o
muy grave o0 en el supuesto de que la persona denunciante no se considere
satisfecha en la solucién alcanzada en el procedimiento informal de solucién, bien por
entender inadecuada la solucién ofrecida o bien por producirse reiteracion en las
conductas denunciadas, o si no consider6 aconsejable acudir al procedimiento
informal de solucién, y sin perjuicio de su derecho a denunciar ante la Inspeccion de
Trabajo, asi como en la via civil, laboral o a querellarse en la via penal, podré plantear
una denuncia formal, con la finalidad de dilucidar las eventuales responsabilidades

disciplinarias de la persona denunciada.

La denuncia que dard comienzo al procedimiento formal, debera constar por escrito,

se realizara ante la persona responsable.

Cuando se trate de denuncias verbales, la persona responsable valorara la fuente, la
naturaleza y la seriedad de dicha denuncia, y si encuentra indicios suficientes, actuara

de oficio investigando la situacion denunciada.

Cualquier persona que tenga conocimiento de algln acto de acoso, podra denunciar

personalmente o por medio de terceras personas dicha situacion.

La persona responsable debera garantizar la maxima seriedad y confidencialidad
de todas las denuncias formales, bajo apercibimiento de sancién en caso de que no

se respecto este principio.

Una vez recibida la denuncia, comenzada la investigacibn y confirmada su
verosimilitud, la persona responsable recabara por escrito y convenientemente

firmada la denuncia de la victima.

En ese momento comunicara de forma confidencial la situacion a la direcciéon de la
empresa para que esta, en su caso, adopte medidas cautelares como, si fuera
posible, el alejamiento inmediato de los sujetos activo y pasivo del acoso con el
objetivo de impedir que la situacion lesiva para la salud e integridad de la victima

continle produciéndose.

Estas medidas, en ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio o

menoscabo, en las condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de la misma.
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La persona responsable informara de todos los extremos de la denuncia y de las
actuaciones llevadas a cabo hasta ese momento y de sus apreciaciones sobre su
credibilidad.

2° Procedimiento:

La persona responsable, utilizar4d los procedimientos de investigacion que
considere convenientes para la confirmacién de la veracidad de la denuncia,
respetando en todo caso los derechos fundamentales de las personas implicadas,

sobre todo el derecho a la intimidad y a la dignidad.

Debera dar notificacion de la presentaciéon de la denuncia lo mas rapidamente

posible a la persona denunciada.

Debera ademas darle audiencia en presencia o no de la victima a elecciéon de esta
tltima. Tanto una como otra, podran solicitar la presencia de otra u otras personas
integrantes de los 6rganos de representacion, o si se considera conveniente de otros u

otras trabajadoras a efectos de configurar la prueba testifical.

Se intentara recabar toda la informacion con una Unica explicacion de los hechos por
parte de la victima (salvo que resultase imprescindible establecer posteriores
entrevistas para la resolucion del caso), garantizando la confidencialidad y la agilidad

en el tramite.

3° Conclusién del proceso. Aplicacién de medidas disciplinarias:

En el plazo maximo de 15 dias laborables contados a partir de la presentacion de la
denuncia, la persona responsable elaborard y aprobara un informe sobre el
supuesto de violencia investigada, en el que indicar4 todas las conclusiones
alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas y procedera, en

su caso, a proponer medidas disciplinarias oportunas.
Dicho informe se trasladara a la direccién de la empresa de forma inmediata.

Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo

en 3 dias.

Se garantizara que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien,

ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que
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se opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o
frente a terceras personas.

Se adoptaran, en su caso, medidas correctoras y se abrira expediente disciplinario

interponiendo las sanciones que se regulan a continuacion.

No obstante, a lo anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones que se
demuestran como intencionadamente fraudulentas y dolosas y realizadas con el
objetivo de causar un mal injustificado a la persona denunciada, seran sancionadas sin

perjuicio de las restantes acciones que en derecho pudiesen corresponder.

Esquema del procedimiento informal para la tramitacion de las reclamaciones o
denuncias de acoso:

Inicio del procedimiento Pflefie ser reallzaflo por la presunta
I=:> victima, o cualquier persona que tenga
formal conocimiento del acoso.
POR ESCRITO.
ﬂ Periodo maximo de 2/4 dias

Investigacion veracidad
y proteccidn a la victima

1

Informar a la Direccion

Transmitir queja a la ] Informe de Conclusiones Direcci
persona denunciada = ireccion

!

Adopcion de las medidas correctoras y
disciplinarias, si corresponde

|

Fin de procedimiento

Periodo maximo de 15
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9.

TIPIFICACION DE FALTAS Y SANCIONES

Se consideran MUY GRAVES las siguientes faltas:

a)

b)

d)

e)

La violencia fisica interna, es decir, son aquellas que suponen una agresion
de esta naturaleza que se practican entre personas pertenecientes a la propia
empresa o entre personas de distintas empresas que presten servicios en un

mismo centro de trabajo.

El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una
condicion de empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacion, por
parte de la victima de un favor de contenido sexual, aunque la amenaza
explicita o implicita en ese condicionamiento no se llegue a cumplir de forma

especifica.

El acoso ambiental y el acoso sexista, es decir, la creacién de un entorno
laboral intimidatorio, hostil o humillante, de contenido sexual o de contenido
sexista, cuando, por la gravedad del hecho y demés circunstancias
concurrentes merezca, en atencidon al principio de proporcionalidad, la

consideracion de incumplimiento muy grave.

La adopcion de represalias contra las personas que denuncien, atestigien,
ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las
personas que se opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si

mismas o frente a terceras personas.

Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial

condenatoria de la persona denunciada.

Se consideran GRAVES las siguientes faltas:

a)
b)

Invitaciones impudicas o comprometedoras;

Gestos obscenos dirigidos a comparieros o comparieras;
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¢) Contacto fisico innecesario, rozamientos;

d) Observacién clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o

vestuarios;

e) Realizacion de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su

trabajo;

f) Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la

opcién sexual;

g) Laimparticion de ordenes vejatorias;

h) La imparticibn de érdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir

simultaneamente;
i) Las actitudes que componen vigilancia extrema y continua;
j) Laorden de aislar e incomunicar a otra persona

k) Cualquier otra del mismo grado de gravedad.

Se consideran LEVES las siguientes faltas:

a) Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la

apariencia o aspecto y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;

b) Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramienta de

trabajo siempre que no se consideren faltas graves.

Se considerara en todo caso condicion agravante cualificada el abuso de

situacion de superioridad jerarquica, asi como la reiteracion de las conductas

ofensivas después de que la victima hubiera utilizado los procedimientos de

solucion. También se considera agravante la alevosia (esto es, empleo de

medios, modos o formas en la ejecucion que tiendan directamente a asegurar

la indemnidad del sujeto activo).

En funcion de la gravedad de las conductas, se contemplan las siguientes sanciones

disciplinarias:

- Faltas leves: amonestacion verbal, amonestacion por escrito y suspension de

empleo y sueldo hasta dos dias.
-> Faltas graves: suspension de empleo y sueldo de tres a quince dias.

- Faltas muy graves: Despido disciplinario.
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10. POLITICA DE DIVULGACION

Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este protocolo por parte de

todo el personal afectado.

Los instrumentos de divulgacion seran, entre otros que se consideren oportunos, el
envio del protocolo a todos los trabajadores y trabajadoras, asi como su publicacion en

la web o tablén de anuncios de la entidad.

La empresa se asegurara que el protocolo es recibido por todos los trabajadores y
trabajadoras y que tienen ademas facil acceso al modelo de denuncia establecido

(Anexo V) mediante registro (Anexo VI).

11. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La persona responsable llevara el control de las denuncias presentadas y de la

resolucion de los expedientes.

Se garantizara que la politica informativa y formativa de la empresa en materia de
riesgos laborales incluya la formacién adecuada en temas de violencia y en particular
sobre acoso moral y sexista y sus efectos en la salud de sus victimas, a todos los

niveles: personal trabajador, directivo, mando intermedios, ...
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12.  ANEXOS

. Compromiso de la empresa contra todo tipo de acoso en el ambito de
las relaciones laborales y personales de ASPACE

ASOCIACION DE PADRES DE PERSONAS CON PARALISIS CEREBRAL
(ASPACE, en adelante) hace publico su compromiso con el objetivo de fomentar y
mantener un entorno de trabajo seguro, respetuoso con la dignidad, la libertad
individual y los derechos fundamentales de todas las personas que integran nuestra
organizacion.

De acuerdo con este compromiso, ASPACE declara que las actitudes de acoso
moral, sexual y por razdn de sexo representan un atentado grave contra la dignidad de
las personas y de sus derechos fundamentales.

Por lo tanto, ASPACE se compromete a:

e No permitir ni tolerar bajo ningln concepto comportamientos, actitudes o
situaciones de acoso moral, sexual y acoso por razén de sexo.

e No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso
sexual y acoso por razon de sexo que se puedan producir en la organizacion.

e Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, asi como con las debidas
garantias de seguridad juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho de
defensa de las personas implicadas, todas las quejas, reclamaciones y
denuncias que pudieran producirse.

e Garantizar que no se producird ningun tipo de represalia ni contra las
personas que formulen gquejas, reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas
gue participen en su proceso de resolucion.

e Sancionar a las personas que acosen en funciéon de las circunstancias y
condicionamientos de su comportamiento o actitud.

Para la consecucion efectiva de este compromiso ASPACE exige de todas y cada
una de las personas que integran su organizacion, y en especial de aquellas que
ocupan puestos directivos y de mandos intermedios, que asuman las siguientes
responsabilidades:

e Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos
de trabajo (proveedores/as, clientela, personal colaborador externo, etc...)
con respecto a su dignidad y a sus derechos fundamentales.

e Evitar comportamientos, actitudes o0 acciones que son 0 puedan ser
ofensivas, humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias u hostiles.
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Actual adecuadamente frente a esos comportamientos, actitudes o acciones:
no ignorandolos, no tolerandolos, manifestando su desacuerdo, impidiendo
gue se repitan o0 se agraven, comunicandolos a las personas designadas al
efecto, asi como prestando apoyo a las personas que los sufren.

Por su parte, ASPACE se compromete a establecer las siguientes medidas para la
prevencién y actuacion frente al acoso moral, sexual y/o por razén de sexo:

Disefio de un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral,
sexual y el acoso por razén de sexo.

Difusion y distribucion entre todas las personas trabajadoras del protocolo de
prevencién y actuacion frente al acoso moral, sexual y por razén de sexo.

Designacion de un equipo responsable y una persona para la recepcion,
tramitacion y resolucién de las quejas, reclamaciones y denuncias en esta
materia.

Evaluacibn y seguimiento, con caracter periédico, del desarrollo,
funcionamiento y efectividad del protocolo de prevencion y actuacion frente al
acoso moral, sexual y por razén de sexo.

Realizacion de campafias informativas y de sensibilizacion en materia de
prevencién del acoso moral, sexual y por razén de sexo a toda la plantilla de
la entidad, asi como al personal de nuevo ingreso.

En el desarrollo e implantacién de las diferentes actuaciones y medidas recogidas en
este compromiso de la empresa se contara con la participacién y colaboracién del
comité de igualdad.

En Salamanca, a 18 de septiembre de 2018

La Direccion

Fdo. Patrocinio Rodriguez Pedraza
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I[I. Compromiso de confidencialidad en el proceso de tramitacion y

resolucion de las denuncias por acoso moral, sexual vy por razoén de

SeExo

P2 XXX habiendo sido designada por ASOCIACION DE PADRES DE
PERSONAS CON PARALISIS CEREBRALA (ASPACE, en adelante) para

intervenir en el procedimiento de recepcion, tramitacién, investigacion y resolucion de
las denuncias por acoso moral, sexual y por razén de sexo que pudieran producirse en
su ambito, se compromete a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e
imparcialidad de las partes a lo largo de las diferentes fases del proceso.

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

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

Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecion en relacion
con la informacién sobre la situacién que pudieran ser constitutivas de acoso
moral, sexual y/o razén de sexo.

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

Asimismo, declaro que he sido informada por ASPACE de la empresa
responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por el incumplimiento de las
obligaciones anteriormente expuestas.

En Salamanca, a 18 de septiembre de 2018

Responsable del Protocolo

Fdo.: Patrocinio Rodriguez Pedraza
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l1l. Modelo denuncia formal por acoso moral, sexual o por razéon de sexo?

SOLICITANTE

Persona afectada
Responsable protocolo/ Comité de Igualdad

Recursos Humanos
Dpto. persona afectada
Otros (INAiCar).....ceeeeere e e

TIPO DE ACOSO

Moral
Sexual
Por razén de sexo

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos NIF

SEXO

| | Hombre | | [ Mujer |

Puesto de Trabajo Departamento
Vinculacién laboral/ Tipo de contrato Teléfono de contacto

| | |

DESCRIPCION DE LOS HECHOS
En caso de testigos, indique nombres y apellidos

SOLICITUD

[ ] [Solicito el inicio del protocolo de actuacién

Localidad y fecha Firma de la persona interesada

Este documento debera ser entregado a: Patrocinio Rodriguez Pedraza, como responsable del
protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso moral, sexual y por razén de sexo.

’A cumplimentar por la persona interesada en denunciar un caso de acoso en la empresa.
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IV. Informe de conclusiones®

IDENTIFICACION DEL/LA TRABAJADORA VICTIMA

Nombre y apellidos NIF

| ||

SEXO

| [ Hombre | | | Mujer |

Puesto de Trabajo Departamento

| | |

1. Indicadores organizacionales

SI | NO

Absentismo

Ha requerido consulta médica

Esta o ha estado en situacion e baja médica
Se ha observado disminucién del rendimiento

2. Datos especificos sobre dafos de la salud

(Incluir valoracién final de los estudios realizados por el médico y/o psicélogo)

3. Cuestionario para evaluar la incidencia del acoso

conductas’ totales repeticion

Tipos de N° conductas | Frecuencia de | Duracion

Valoracion final Observaciones

Existe situacion de violencia

Qué tipo de violencia

Frecuencia de las conductas de acoso

Duracion de las conductas de acoso

* A cumplimentar por la persona responsable de recibir consultas y denuncias en materia de

acoso.

* Definidas en el apartado “Conceptos y tipologias de acoso” del presente protocolo.
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4. Entrevistas
(Datos obtenidos de las diversas entrevistas realizadas, en su caso, a los agentes
implicados en el proceso)

5. Conclusiones finales

Una vez analizados los resultados obtenidos en los diferentes cuestionarios y
entrevistas realizadas por la persona responsable Patrocinio Rodriguez Pedraza, asi
como los resultados obtenidos de las pruebas médicas y psicoldgicas a las que se
ha sometido el trabajador, y a modo de conclusiones, se hacen las siguientes
observaciones:

En Salamanca a 18 de septiembre de 2018

Fdo:Patrocinio Rodriguez Pedraza

Responsable del Protocolo
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