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1. COMPROMISO INSTITUCIONAL. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

La seccion primera del Capitulo Segundo de la Constitucién Espafiola recoge el catélogo de
derechos fundamentales y libertades publicas, entre los que se encuentra el derecho a la integridad

fisica y moral establecido en el articulo 15 de aquélla.

Por su parte, el articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores regula los derechos laborales bésicos,
disponiendo en el apartado 2.d y e que los trabajadores tienen derecho: (i) “a su integridad fisica y

“

a una adecuada politica de seguridad e higiene” 'y (ii} “al respeto de su intimidad y a la
consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccidn frente a ofensas verbales o fisicas

de naturaleza sexual” .

ElArticulo 7 delvigente Il Convenio Colectivo de la Fundacidn establece que la Comisién de Igualdad
elaboraré sendos Protocolos en materia de «acoso sexual o por razén de sexo» y «acoso laboral o
moral en el trabajo»; estos documentos, que estaran integrados en el Plan de Igualdad, recogeran
un conjunto de medidas tendentes a la prevencién de cualquier tipologfa de acoso en el seno de la
Fundacion y articularan, a su vez, los procedimientos para formular denuncias y reclamaciones por
estas causas. Continlia el Articulo 7 indicando que la instruccidon de las denuncias y/o reclamaciones,
asf como cualquier actividad tendente al esclarecimiento de los hechos, deberd llevarse a cabo con
las debidas garantias de objetividad, confidencialidad y proteccidn de la intimidad del personal

afectado.

Al margen de las obligaciones constitucional, legal o convencionalmente previstas, la direccion de la
Fundacién tiene la obligacidén de garantizar, con todos los medios a su alcance, que no se produzca

acoso moral en las unidades organizativas que estén bajo su responsabilidad.

La Fundacién Publica Andaluza Centro de Estudios Andaluces no permitiré nitolerara el acoso moral
en el dmbito laboral. Asf mismo, todo el personal de la Fundacién tiene la responsabilidad de ayudar

a garantizar un entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable todo acoso moral.

La Fundacion se compromete formalmente a garantizar y promover un buen clima laboral,
guedando prohibida, por tanto, cualquier conducta o accién de naturaleza hostil o intimidatoria

frente a un trabajadoren el marco de las relaciones laborales dentro de la Fundacion, especialmente
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las que sean constitutivas de acoso moral, el cual se tipifica como falta laboral y sera sancionado

disciplinariamente.

En consecuencia, la Comision Paritaria de Interpretacién y Control, formado por la Direccién de
Fundacion y la Representacion Sindical, manifiestan de manera inequivoca que las acciones de

persecucién constitutivas de acoso moral no van a ser en absoluto toleradas. Para ello:

1.- Se establecen los mecanismos para prevenir estas situaciones, mediante la defensa de una
politica de personal comprometida con la promocién de la seguridad y salud de los trabajadores y

el desarrollo de los mecanismos necesarios para la prevencion de conductas de acoso moral.

2.- Se establece un procedimiento que permitird encauzar los problemas de persecucién psicologica

que se detecten.

3.- Se arbitran las medidas necesarias para garantizar el cese de este tipo de conductas y que éstas

no se repitan.

4.- La Fundacién difundird el contenido de este Protocolo en la Intranet con objeto de informar,

prevenir, desalentary evitar los comportamientos de acoso moral en la plantilla.

2. CONCEPTO ACOSO MORAL

El acoso moral o psicolégico puede ser definido, de conformidad con el Protocolo de
actuacion frente al acoso del Consejo General del Poder Judicial, como la exposicién a conductas de
violencia psicoldgica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas
personas, por parte de otra/s que actuan frente a aquélla/s desde una posicion de poder, no
necesariamente jerdrquica sino en términos psicolégicos, con el propésito o el efecto de crear un
entorno hostil o humillante que perturbe la vida profesional de la victima. Esta conducta es un

atentado a la dignidad de la persona y un riesgo para su salud.

Tales manifestaciones de acoso moral pueden ser directas o indirectas, mediante la manipulacion
de la informacién o de la creacion de situaciones de ambigliedad, de roles, de acentuacion de

errores, minimizando los logros, determinantes de la existencia de conflicto.
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Tres son, en definitiva, los principales elementos definidores de la conducta de acoso:

1. Conductas o comportamientos humillantes o vejatorios. Estos pueden consistir tanto en malos
tratos verbales como en actuaciones dirigidas a desacreditar al trabajador, con la difusién de criticas
en publico, rumores sobre su persona, continua falta de respeto o educacion hacia la victima,
minusvalorando o despreciando su actividad laboral en el seno de la Fundacion. La consecuencia de
esta finalidad de manifestaciones constitutivas de acoso conduce a la necesidad de analizar cada
caso concreto, cada situacion de manera pormenorizada e individualizada, para poder calificar una
conducta como constitutiva de acoso laboral, distinto de la mera discrepancia, contrariedad o

tensidn en el trabajo o por el trabajo.

2. La reiteracion de los comportamientos humillantes o vejatorios. Debe haber una continuidad
en el comportamiento de la presunta persona acosadora, sin necesidad de que los actos en que se
concreten sean idénticos ni de la misma intensidad. Asi, normalmente no bastara un solo acto o
actuacion. Seran precisas una serie de actos u omisiones que atenten contra la integridad moral y
psiquica de la persona trabajadora, con clara finalidad de perturbar el normal desarrollo de su
trabajoy, al final, ocasionar el cese de la actividad laboral. Por lo que dichas actividades deben ser
sistematicas, recurrentes y no aisladas, unidas al propdsito de aislar a la victima, destruir su
reputacion, perturbar el ejercicio de su trabajo, atentar contra su personalidad y dignidad

degradandola.

3. La intencionalidad de la conducta vejatoria, la voluntariedad o finalidad de minar

psicolégicamente a la persona acosada.

Partiendo de lo anterior, a titulo enunciativo y no limitativo, pueden tener la consideracion de acoso

las siguientes conductas:
> Abuso de autoridad, concretado en:

-Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin ocupacion efectiva o incomunicada sin

causa alguna que lo justifique.

-Dictar 6rdenes de imposible incumplimiento con los medios que a la persona trabajadora se le

asignan.
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- Ocupacion en tareas inUtiles o que no tienen valor productivo, etc.
» Trato vejatorio, concretado en:

-Insultar o menospreciar repetidamente a la persona trabajadora.

-Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

- Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

> Acoso discriminatorio, cuando estd motivado, entre otras causas, por creencias politicas y

religiosas, ataques por motivos sindicales, sexo u orientacidn sexual.

Por el contrario, no son constitutivas de acoso moral (sin perjuicio de que, en su caso, puedan ser

constitutivas de otras infracciones) las siguientes situaciones:

» Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento establecido.

» Actos ocasionales discriminatorios.

» Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

» Conductas despéticas dirigidas indiscriminadamente contra varias personas trabajadoras.

» Conflictos durante huelgas, protestas, etc.

= Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacién entre ellos.

= Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

= Conflictos personales y sindicales.

3. SUJETO ACTIVO Y PASIVO DEL ACOSO

a) Sujeto activo

Podria ser cualquier empleado/a que preste sus servicios en la Fundacién, y tenga con ésta
vinculo laboral de cualquier indole o esté contratado/a por medio de una empresa de trabajo
temporal o contrata. En el caso de no pertenecer a la Fundacién, ésta pondra los hechos en

conocimiento de la empresa a la que pertenezca el trabajador/a denunciado/a, para que dicha
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empresa adopte las medidas que pueda considerar oportunas, realizando la Fundacion las acciones

necesarias para que cesen las conductas objeto de denuncia.

Los sujetos activos del delito de acoso son aquellas personas quienes realizan este hecho punible.
Se trata de él o los individuos que, de manera consciente, con capacidad para discerniry voluntad
propia, cometen el delito.

No es preciso que el sujeto activo tenga relacién de superioridad jerdrquica con la persona
presuntamente acosada, pudiendo darse, por tanto, una situacién de acoso moral entre

empleados/as sin que sea necesario que exista dependencia funcional o jerdrquica entre ellos/as.
b) Sujeto pasivo del acoso

Sujeto pasivo podria ser cualquier empleado/a que preste sus servicios en la Fundacion, y tenga
con ésta vinculo laboral de cualquier indole o esté contratado/a por medio de una empresa de
trabajo temporal o contrata. En el caso de no pertenecer a la Fundacion, ésta pondra los hechos en
conocimiento de la empresa a la que pertenezca el trabajador/a victima, para que dicha empresa
adopte las medidas que pueda considerar oportunas, realizando la Fundacién las acciones

necesarias para que cesen las conductas objeto de denuncia.

Son aquellas personas que son victimas de este tipo de delitos. Recibe de forma directa la accion de

ser acosado por un tercero, sin tener permisos ni aprobacion para hacerlo.

4. COMISION INSTRUCTORA

La Comision Instructora serd designada por el Director Gerentey estara formada por tres miembros:

- Director de Administracién y Recursos, o persona en quien delegue.
- Unrepresentante sindical

- Técnico de RRHH, que ejercera de secretaria de la Comisién.

En la designacién de los miembros de la Comisién Instructora, se observard el principio de

incompatibilidad:
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- Cuando los miembros de la Comisién Instructora tengan relacién de amistad intima,
enemistad manifiesta, dependencia o superioridad funcional con alguna de las partes
en conflicto.

-No podran ser miembros de la Comision Instructora, las personas fisicas condenadas
por sentencia judicial en caso de acoso o discriminacién,

- Tampoco podrén ser miembros los empleados/as sancionados/as o con expediente

en curso por estos motivos, en el dmbito de la Fundacion.

En estos casos, actuard como miembro suplente, una persona a la que no afecten dichas

incompatibilidades y sea designado/a por el Director Gerente.

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podréd actuar el
suplente de cualquiera de las personas. Se nombrara por parte del Director Gerente, un suplente en

el momento que fuera necesario.

Con el fin de garantizar al méximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que sean

miembros de esta comision seréan fijas.

La comision instructora tendra una duracidén de cuatro afios. Las personas indicadas que forman
esta comisiéon cumplirdan de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por
lo que en caso de concurrir algdn tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o
algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las
personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto,
deberdn abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se
produjera la abstencion, podré solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el

procedimiento, la recusacién de dicha persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las personas
afectadas, podréa solicitar la contratacion de una persona experta externa que podrd acompafiarlos

en la instruccion del procedimiento.

| Protocolo para la prevencion del acoso moral y/o psicolégico en el trabajo 8



Consejeria de la Presidencia, Interior,
Dialogo Social y Simplificacién Administrativa
Centro de Estudios Andaluces

Junta de Andalucia

Esta comisién se reunira en el plazo méximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcion de una

queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el

procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisién se investigard, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacién, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso
sexual o por razén de sexo, y acoso moral. Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de
manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar
medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad vy

honorabilidad de las personas.
Para ello, contara con las siguientes competencias:

4.1. Recibir comunicacién de la Direccion de Administracién y Recursos como gestora de los
Recursos Humanos de la Fundacién de las denuncias por posibles situaciones de acoso sexual o

acoso por razén de sexo y acoso moral.
4.2, Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia.

4.3. Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este Protocolo,
para lo que dispondré por parte de la Fundacion de los medios necesarios y tendrd acceso a toda la
informacion y documentacién gue pudiera tener relacion con el caso. Tendra libre acceso a todas
las dependencias de la Fundacion, debiendo toda la plantilla de personal prestar la debida

colaboracion que se le requiera, previa informacion a la Direccion de Administracion y Recursos.

4.4. Recomendary gestionar ante el area de Administracién y Recursos las medidas preventivas que

se estimen convenientes.

4.5. Elaboracién del informe de conclusiones sobre el supuesto acoso investigado, que incluira los
indicios y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o atenuantes, e instar, en su caso, a la
direccion de Administracion y Recursos de la Fundacion a la apertura de procedimiento disciplinario
contra la persona denunciada conforme al Il Convenio Colectivo, debiendo ser informada de tal

extremo y de la sancién impuesta.
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4.6 Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de casos de

acoso sexual y/o del acoso por razdn de sexo o por acoso moral.

4.7 Recibir comunicacién de la finalizacion del procedimiento por parte de la Direccién de

Administracion y Recursos.

5. PERSONA ASESORA CON CARACTER CONFIDENCIAL

La Comision Instructora, ante un caso concreto, podrd delegar en una de las personas que la

componen, a eleccion de la persona denunciante, las siguientes competencias en materia de acoso:

a) Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser victima de una situacion de

acoso moral e iniciar las actuaciones que sean precisas.
b) Representar a la victima ante la Comisidn Instructora, siempre que esta asi lo determine.

¢) Efectuar las entrevistas con las personas afectadas. Para ello podra recabar la intervencién de
personas expertas (psicélogos, juristas, médicos/as, etc.). También podra mantener reuniones con

las personas implicadas que estime oportunas y tendra acceso a los centros de trabajo.

d) Asistir a la victima durante todo el proceso e investigacién, manteniéndola informada del estado
de esta, asl como, en su caso, en la tramitacién del procedimiento disciplinario posterior.
lgualmente, prestara la asistencia necesaria posterior que, razonablemente, necesitase la victima,
incluida la gestion ante la Direccion de la Fundacion de aquellas medidas que resultasen

convenientes adoptar.

La persona asesora no podré tener, ni haber tenido, relacién laboral de dependencia o ascendencia

con ninguna de las partes implicadas en la situacion de acoso moral.

Tanto la persona asesora como la Comisién Instructora deberdn informar a la Direccion de
Administracion y Recursos de la Fundacion de las entrevistas a realizar con persona diferente del
acosado/a y presunto acosador/a, asli como en la necesidad de acceder a las dependencias de la

fundacién.
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La Comision Instructora elaborard un procedimiento que detallard los pasos a seguir en cada

actuacion.

Cuando la Fundacién abra un expediente disciplinario sobre el presunto acoso, el Asesor/a, asi como
la Comision Instructora, pondrén a disposicion de la Direccién de Administracién y Recursos de la
Fundacién toda la informaciéon y documentacién sobre el mismo, una vez finalice la funcién

investigadora.

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de actuacién

son las siguientes:
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Presentacion de queja o denuncia

Reunion de la comision instructora del protocolo de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepcién de la queja.

Fase preliminar (potestativa)
Plazo maximo: 7 dias laborables

Expediente informativo
Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 3

Resolucion del expediente de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales
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6.1 El inicio del procedimiento: la queja o denuncia

En la Fundacién, la Comisién Instructora es la encargada de gestionar y tramitar cualquier queja o
denuncia que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las personas que prestan servicios

en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de la Fundacion deben saber que, salvo dolo o mala fe, no serén
sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacion esta

tendré presuncion de veracidad y seré gestionada por la Comisidn Instructora.

Las denuncias serdn secretas, pero no podrén ser andénimas, la Fundacién garantizard la

confidencialidad de las partes afectadas.

Afin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacién de situacién de

acoso, la Fundacion habilita la cuenta de correo electrdnico sosigualdad@fundacioncentra.es a la

que solo tendrén acceso la persona encargada de tramitar la queja (Técnico de RRHH) y las personas
que integran la comision instructora, y cuyo objeto es Unicay exclusivamente la presentacion de este
tipo de denuncias o quejas. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o
denuncias que puedan presentarse de forma secreta, que no andnima, por escrito y en sobre cerrado
dirigido al técnico de RRHH, o a través de una llamada telefénica al mismo. Con el fin de proteger la
confidencialidad del procedimiento, el técnico de RRHH dara un cddigo numérico a cada una de las

partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las modalidades apuntadas, el técnico de RRHH la pondra
inmediatamente en conocimiento de la direccién de la empresa y de las demds personas que

integran la comision instructora.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en este
protocolo para la formalizacion de la denuncia o queja. La presentacion por la victima de la situacion
de acoso moral, o por cualquier trabajadora o trabajador que tenga conocimiento de la misma, del

formulario correspondiente por correo electronico en la direccién habilitada al respecto o por
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registro interno denunciando una situacién de acoso, serd necesaria para el inicio del procedimiento

en los términos que consta en el apartado siguiente,
6.2. La fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependeré de la voluntad que exprese al respecto la victima.
La pretensién de esta fase preliminar es resolver la situacion de acoso de forma urgente y eficaz para

conseguir la interrupcién de las situaciones de acoso y alcanzar una solucién aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comisién instructora entrevistara a la persona afectada, pudiendo
también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes, solicitar la intervencién de personal

experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendrd una duracion maxima de siete dias laborables

acontardesdela recepcidn de la queja o denuncia por parte de la comision instructora. En ese plazo,
la comisién instructora dard por finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia de la
denuncia, indicando la consecucién o no de la finalidad del procedimiento vy, en su caso,
proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura del expediente
informativo. Todo el procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo la dignidad vy la
intimidad de las personas afectadas. El expediente serd confidencial y sélo podréa tener acceso a él

la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comisién instructora, dada la complejidad del caso, podra obviar esta
fase preliminary pasar directamente a la tramitacion del expediente informativo, lo que comunicaré
a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el expediente informativo si la persona acosada no

queda satisfecha con la solucion propuesta por la comisién instructora,

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo, se levantara acta de la solucidn

adoptada en esta fase preliminary se informara a la direccién de la empresa.

Asi mismo, se informaré a la representaciéon legal de trabajadoras y trabajadores, a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comision de igualdad, quienes deberén

guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la
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confidencialidad, no se darén datos personales y se utilizaran los coédigos numéricos asignados a

cada una de las partes implicadas en el expediente.
6.3. El expediente informativo

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda resolverse no

obstante haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La comision instructora realizard una investigacion, en la que se resolverd a propdsito de la
concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos que se
propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo

dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter personal y documentacién reservada.
Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la direccion de la
Fundacién 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

direccidén de la Fundacion separaré a la presunta persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dard primero audiencia a la victima y después a la persona
denunciada. Ambas partes implicadas podrén ser asistidas y acompafiadas por una persona de su
confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera

guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

La comision de instruccion podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en materia
de acoso e igualdad y no discriminacién durante la instruccion del procedimiento. Esta persona
experta externa esta obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo
que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de la comision de
resolucion del conflicto en cuestién, y estard vinculada a las mismas causas de abstencién y

recusacion que las personas integrantes de la comisién de instruccion.
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Finalizada la investigacion, la comision levantard un acta en la que se recogeran los hechos, los
testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinién, hay indicios o no de

acoso moral.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones del
acta, la comision instructora instaré 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 comision hard constar en el acta

que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso moral.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacion de violencia
susceptible de ser sancionada, la comisién instructora de acoso instara igualmente a la direccion de

la Fundacién a adoptar medidas que al respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomaran de forma consensuada,

siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegerd, en todo caso, la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido
respeto, tanto al/la denunciante y/o a la victima, quienes en ninglin caso podréan recibir un trato
desfavorable por este motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la
concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracién de

derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con estricta
confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la informacion a la que

tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias laborables. De

concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comisién instructora podré acordar

la ampliacién de este plazo sin superar en ninglin caso otros tres dias laborables mas.
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6.4 La resolucion del expediente de acoso

La direccion de la Fundaciéon una vez recibidas las conclusiones de la comisién instructora, adoptara

las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada

para decidir al respecto. La decisiéon adoptada se comunicaré por escrito a la victima, a la persona
denunciaday ala comisién instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que

tengan acceso.

Asi mismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente se comunicard también a la comision
deigualdady a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones,
al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los cédigos

numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.
En funcién de esos resultados anteriores, la direccion de la Fundacion procedera a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.
b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas por la
comisién instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden sefialarse

entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:

a) separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de
puestoy/o turno u horario. En ninglin caso se obligard a la victima de acoso a un cambio
de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa.

b) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los
resultados de la investigacidn, se sancionara a la persona agresora aplicando el cuadro
de infracciones y sanciones previsto en el capitulo X. Régimen Disciplinario del II

Convenio Colectivo de la Fundacion.

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

siguientes:

1. eltraslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
2. lasuspension de empleoy sueldo

3. lalimitacién temporal para ascender
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4. el despidodisciplinario

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual, la
direccion de la Fundacion mantendrd un deber activo de vigilancia 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 ubicacidn. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no
finalizard con la mera adopcién de la medida del cambio de puesto o con la mera suspension, siendo

necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccién de la Fundacién adoptarad las medidas preventivas necesarias para evitar que la
situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacién y llevaré a cabo

actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

e Fvaluacidn de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

e Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

e Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

e Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima de
acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion, deteccion y
actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razon de sexo, dirigidas a todas las personas que

prestan sus servicios en la empresa.

6.5. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comision
instructora vendré 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 de que los hechos
causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara también si se han implantado las
medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitira a la direccidon de la empresa, a

la representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de
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prevencion de riesgos laborales y a la comision de igualdad, con las cautelas sefialadas en el

procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

7. GARANTIAS

1. Se garantiza el principio de audiencia a favor de la persona contra la que se dirija el escrito

de iniciacién o las actuaciones de oficio de la Comisién Instructora, en su caso.

2. La presentacion del escrito de iniciacién no podréd suponer menoscabo alguno de indole
laboral para la persona denunciante, distinta de la que pudiera proceder de apreciarse mala fe, en
su caso. Si se demostrara mala fe en la presentaciéon del escrito de iniciacién, se incoara
procedimiento disciplinario para sancionar a quien lo hubiere iniciado. Asimismo, si el
procedimiento se hubiere iniciado por persona ajena a la presunta victima de acoso, con mala fe, la
sancién disciplinaria le serd impuesta a la persona denunciante y no a la persona que ha sido objeto

del procedimiento.

3. En todo caso, se garantizarad la confidencialidad de las partes implicadas y la debida

proteccién de las personas que denuncien, testifiquen o participen en la investigacion.

4, Si se han producido perjuicios laborales para la victima las condiciones laborales, éstas

seran restituidas.
5. En el supuesto de sobreseimiento, no se actuara contra la persona denunciante.,

6. Las investigaciones internas se llevaran a cabo con el sigilo y debido respeto tanto hacia la
persona que inicie el procedimiento como hacia aquélla contra la que el mismo se dirija,
garantizandose el deber de confidencialidad acerca de los hechos investigados por todos los

intervinientes en el procedimiento, que de ellos hubieren tenido conocimiento.

7. En el supuesto de resolucion del expediente con sancién, se adoptaran las medidas
necesarias para que las partes en conflicto no convivan en la misma unidad o centro de trabajo,
teniendo la persona acosada derecho de eleccién preferente a permanecer en su puesto o solicitar
su traslado, que sera tramitado con carécter prioritario, sin que, en ninglin caso, suponga para la

victima un perjuicio o0 menoscabo en sus condiciones de trabajo.
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8. Se ofrecera asistencia psicolégica o facultativa para la victima.

7. REFERENCIAS NORMATIVAS

a) Normativa internacional. - Declaracién Universal Derechos Humanos, arts. 3y 5.
b) Normativa europea.

- Directiva 76/207/CEE del Consejo de 9 de febrero de 1976 relativa a la aplicacién del principio de
igualdad de trato, y modificada por Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de
fecha 23.9.2002.

- Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres

en asuntos de empleo y ocupacion (refundicién).

¢) Normativa estatal.

- Constitucion de 1978: Art. 1.1; art. 9.2; art. 10.1; art. 14; art. 18.1; art.35.1; y art. 53.2.
- Codigo Penal: Art. 184; art. 191y arts. 443y 445.

- Codigo Civil: Art. 1903.

- Estatuto de los Trabajadores (sic): Art. 4.2.¢), d), e); art. 50.1 a) y ¢); art. 54.2.¢).12; art.96.11; art. 96.12;

art. 96.14; art. 97.
- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy hombres.

- R.D. Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre

Infracciones y Sanciones en el Orden Social: Art. 8.13.

- Ley Orgénica 1/2004 de 28 de diciembre, de medidas de proteccién integral contra la Violencia de

Género.

- R.D Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de
Procedimiento Laboral: art. 95.3; art. 96; art. 108.2; art. 180; art. 181 y art. 182.
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d) Normativa andaluza.

-Ley 13/2007,de 26 de noviembre, de Medidas de Prevencién y Proteccion Integral contra la violencia

de género.

-Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de Promocién de la Igualdad de Género de Andalucia.

8. VIGENCIA DEL PRESENTE PROTOCOLO

Este conjunto de medidas tendentes a la prevencién de acoso moral en el seno de la
Fundacién se adjuntard como anexo al Il Plan de Igualdad de la Fundacién tal y como indica el
articulo .6 de nuestro Il Convenio Colectivo, articulando los procedimientos para formular denuncias

y reclamaciones por estas causas.

La revision de este documento estara vinculada a las reformas legales o estatutarias futuras sobre la
materia. Igualmente, si alguna norma legal o convencional de ambito superior afectara al contenido

del presente Protocolo, los firmantes se comprometen a su inmediata adecuacion.
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ANEXO I. MODELO QUEJA O DENUNCIA

I. Persona que informa de los hechos

[1 Persona que ha sufrido el acoso:

00 Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona agresora

Nombrey apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean

necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

VI. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso MORAL frente a (IDENTIFICAR PERSONA

AGRESORA) y se inicie el procedimiento

previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

Ala atencién de la Comisién Instructora del procedimiento de queja frente al acoso moral en la

Fundacidn.
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