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PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION
CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR
RAZON DE SEXO

Empresa: Servicios Profesionales Sociales - SPS

oo

Protocolo de Acos0o. SPS, S.A.......cccocvveviececeea, 1



PN

WCTITY AN

LN PETADC L3 MROICE WM
"E T coseno st ;
WS ormeana DUEE
..

PATITUTC X LA WLASN
- T AAA LA HLDAL LR OFOR SURBIAE

INDICE

1 DECLARACION DE PRINCIPIOS. .....corveermreereessnesssssssssssssssssssssssssssssessssssssnnees 3
2 DEFINICION DE ACOSO......oiuieieerieeseeeeesesssessessssssessesssssss s ssssssssssssssssnsssssssssnson 4
2.1 ACOSO SEXUAL..ccuiieieiretieteeeee ettt e 4

2.2 ACOSO POI FAZON A€ SEXO...ccveerresreirrerereerereeeeesteses e steessesseseeseseens 5

2.3 ACOSO MOTAlccuiciiiciecteeeece ettt et et e 5

3 MEDIDAS PREVENTIVAS.......oooteeeetre sttt e stsee s etee st ssesss e sssssessanensans 7
3.1 Evaluacién y prevencion de los riesgos psicosociales.........cccoeeveevrereenennn. 7

3.2 Divulgacion del ProtocColo...........ccceieieeecieiecieeieiereeeece et e aaenens 8

3.3 Responsabilidad..........cueieiicieieee et e 8

4 PROCEDIMIENTO DE ACTUACION........cooereeeeeeeeeeeeneeseesssssesssessssssassssss s sensens 8
4.1 Denuncia, queja o solicitud de intervencion..........ccceeveeveeieveceeeesecennns 8

4.2 ProCedimiENTO.....cccceeeieietiteeee ettt et ea et et eb e e e e e e ean 9
4.3 INVESTIZACION....cvevietieeicte ettt ste et et st e ae e ebeste s s seasesnerenes 10

4.4 SEBUIMIBNTO.....eiteeieie ettt ettt ettt st st et et sa et ess e e benaas 12

4.5 Garantias de procedimiento........ccoececerevecececieereere e e 13

Protocolo de Acos0o. SPS, S.A.......cccocvveviececeea, 2



: WOITTRAM
B SRTADC) L IO A
- » AL

S5 GOBERND NSO
red OV SANEDAD, SERNI0s SOOI
- AN,
/ DE ‘s’ A £ IWDAD PAETTTUTO X LA YLEN
..

- ¥ A A FLALOAL L OFOR LRI

1 DECLARACION DE PRINCIPIOS

La dignidad, el derecho a la integridad moral y fisica y a la no discriminacién
estdn garantizados en la Constitucion Espaiiola, la normativa de la Unidn
Europea, y la Legislacidon Laboral Espafiola, contemplando también un conjunto
de medidas eficaces para actuar contra el acoso en cualquiera de sus
manifestaciones.

La preocupacion del legislador/a por prevenir y reparar las conductas de acoso
y, por ende, garantizar la igualdad y dignidad de todos los trabajadores y
trabajadoras en la empresa es firme desde hace afos. En el dmbito
comunitario, el Codigo de conducta de 1990 y el Acuerdo marco europeo sobre
acoso de 2007 son unos instrumentos bdsicos que intentan concienciar a las
partes sociales (empresariado, personal asalariado y sus representantes) sobre
el grave problema de la violencia en el trabajo. Los agentes sociales europeos
consideran que este tipo de conductas violentas en la empresa son
inaceptables y que tanto la parte empresarial como la social deben tener
interés mutuo en prevenirlas y erradicarlas, en cuanto pueden tener serias
consecuencias sociales y econdmicas.

El referido Acuerdo considera que existe acoso cuando se abusa, amenaza o
humilla a un trabajador o trabajadora (o personal directivo), repetida vy
deliberadamente, en circunstancias relacionadas con el trabajo vy, si se llega a la
agresion, ya se pasa a una situacion de violencia laboral (art. 3). El acento se
pone en la prevencién y erradicacién de este tipo de comportamientos. Con tal
fin, se exige que la empresa haga una declaracion general y firme de rechazo de
los mismos, que debera incluir el procedimiento formal a seguir para evitar su
aparicién y solucionarlos cuando se detecten (art. 4). Es en este contexto en el
cual surge el presente protocolo de prevencion y actuacidon frente al acoso
sexual, por razén de sexo y el acoso moral o mobbing.

En Espafia, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (LOI), prevé que “las empresas estdn obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién
laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar” con los
representantes legales de los trabajadores y las trabajadoras en la forma en que
se determine en la legislacion laboral (art. 45) si este fuera el caso. El protocolo
de prevencion y lucha contra el acoso surge como medida de intervencion del |
Plan de Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres de SPS Servicios
Profesionales.
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Por todo ello, la manera mas eficaz de hacerle frente es elaborar y aplicar una
politica en el ambito empresarial, que ayude a garantizar un entorno laboral en
el que resulte inaceptable e indeseable el acoso.

Con esta finalidad, SPS Servicios Profesionales establece este procedimiento de
actuaciony declara lo siguiente:

Que las actitudes de acoso suponen un atentado contra la dignidad de
los trabajadores y trabajadoras, por lo que no permitird ni tolerard el
acoso en el trabajo.

e  Que rechaza el acoso sexual, por razon de sexo, y moral en todas sus
formas y modalidades, sin atender a quién sea la victima o la persona
ofensora ni cudl sea su rango jerdrquico.

° Que queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de
esa naturaleza, siendo considerada como falta laboral dando lugar a las
sanciones que en este protocolo se determinan.

e  Que corresponde a cada persona determinar el comportamiento que le
resulte inaceptable y ofensivo, y asi debe hacerlo saber a la persona
acosadora, por si mismo/a o por terceras personas de su confianza y, en
todo caso, puede utilizar cualquiera de los procedimientos que en este
protocolo se establecen.

® Que SPS Servicios Profesionales se compromete a regular, por medio del
presente Protocolo, la problemdtica del acoso en el trabajo,
estableciendo un método que se aplique tanto para prevenir, a través de
la formacidn, la responsabilidad y la informacion, como para solucionar
las reclamaciones relativas al acoso, con las debidas garantias y
tomando en consideracion las normas constitucionales, laborales y las
declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el
trabajo.

e Que SPS Servicios Profesionales incluird en las condiciones de
subcontratacion con otras empresas, el conocimiento y respecto a los
principios establecidos en el presente protocolo.

e Que SPS Servicios Profesionales informara a las entidades para las que
trabaja de la existencia de este protocolo de los principios que los
sustentan y los procedimientos y las medidas que el mismo contiene.

e Que SPS Servicios Profesionales en cumplimiento de su voluntad de
generar espacios de trabajo libres de violencia y acoso, si detectay
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verifica fielmente la existencia de acoso sexual, por razén de sexo o
acoso moral de sus trabajadores y trabajadoras en los centros de
trabajos adscritos por parte de personal técnico de entidades para las
que se subcontratan sus servicios o por alglin otro agente significativo
(familiares personas beneficiarias, etc.) apoyard con asesoramiento legal
y apoyo psicosocial a las victimas de acoso en la incoacion y desarrollo
de un procedimiento legal con garantias juridicas.

A
L
4 A g 2
+ - :;'1!' -y
Fdo. Aster‘i%«’i\l{'rﬁez.
Directora General de SPS
En representacion de la Comisién de Igualdad
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2 DEFINICION DE ACOSO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, define en su articulo 7 tanto el acoso sexual como el acoso por razon de
sexo.

2.1  ACOSO SEXUAL

Se considera “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”. Articulo 7.1

Podemos hablar de dos tipos de acoso sexual:

Chantaje sexual o acoso “quid pro quo”.

Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisién de una persona a
esta conducta se utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento de una
decision que repercute sobre el acceso de esta persona a la formacion
profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, a la promocién profesional,
el salario, etc.

Sélo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan
poder de decidir sobre la relacién laboral, es decir, toda persona
jerdrquicamente superior.

Acoso sexual ambiental.

Su caracteristica principal es que los sujetos mantiene una conducta de
naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia buscada o
no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. La
condicion afectada es el entorno, el ambiente de trabajo.

En este caso, también pueden ser sujetos activos los compafieros y compafieras
de trabajo o terceras personas, relacionadas laboralmente con la empresa.

A titulo de ejemplo, y sin dnimo excluyente ni limitativo, se relacionan las
siguientes conductas:
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De intercambio (Chantaje sexual).

e Fl contacto fisico deliberado e intencionado, o un acercamiento fisico
excesivo e innecesario, y no solicitado ni consentido.

e [nvitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas,
pese a que la persona objeto de las mismas haya dejado claro que no
resultan deseadas, por su posible cardcter e intencionalidad sexual.

e Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticion de favores
sexuales, incluidas las que asocien esos favores con la mejora de las
condiciones de trabajo del/la trabajador/a o su estabilidad en el empleo.

° Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo
la discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacion de un/a
trabajador/a por razén de su sexo.

De cardacter ambiental.

e Observaciones sugerentes, bromas o comentarios de naturaleza y
contenido sexual sobre la apariencia o condicion sexual del trabajador o
trabajadora.

e | uso de grdficos, vinetas, dibujos, fotografias, imdgenes o
cualesquiera otras representaciones grdficas de contenido sexualmente
explicito.

e llamadas telefonicas, cartas o mensajes de cardcter sexual ofensivo.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas vy
reciprocas, en la medida en que no son deseadas por la persona que es objeto
de ellas y asi lo ha expresado. Un Unico episodio no deseado puede ser
constitutivo de acoso sexual.

2.2 ACOSO POR RAZON DE SEXO

El “acoso por razén de sexo” se define como “cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propédsito o el efecto de
atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo”.

2.3 ACOSO MORAL

Segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, en su Nota
Técnica de Prevencidon n2476, el “mobbing” o “acoso moral” es “la situacién en
la que una persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicoldgica
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extrema, de forma sistematica (al menos una vez por semana), durante un
tiempo prolongado (mds de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de
trabajo”.

Es toda conducta, practica o comportamiento, realizado de modo sistematico o
recurrente en el seno de una relacion de trabajo que suponga, directa o
indirectamente, un menoscabo o atentado contra la dignidad del trabajador o
trabajadora, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma
violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién profesional o
su permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno
laboral.

Segun esta Nota Técnica de Prevencidn, son formas de expresion de “mobbing”:

e Acciones contra la reputacion o la dignidad de la persona afectada; por
medio de la realizacion de comentarios injuriosos contra su persona,
ridiculizandolo o riéndose publicamente de él o ella, de su aspecto fisico,
de sus gestos, de su voz, de sus convicciones personales o religiosas, de
su estilo de vida, etc.

e  Acciones contra el ejercicio de su trabajo, encomenddndole trabajo en
exceso o dificil de realizar cuando no innecesario, mondtono o repetitivo,
o incluso trabajos para los que el individuo no estd cualificado, o que
requieren una cualificacion menor que la poseida por la victima; o, por
otra parte, privandole de la realizacion de cualquier tipo de trabajo;
enfrentdndole a situaciones de conflicto de rol (negdndole u ocultdndole
los medios para realizar su trabajo, solicitdndole demandas
contradictorias o excluyentes, obligandole a realizar tareas en contra de
sus convicciones morales, etc.).

e Acciones de manipulacion de la comunicacion o de la informacion con la
persona afectada que incluyen una amplia variedad de situaciones;
manteniendo al afectado en una situacion de ambigiiedad de rol (no
informdndole sobre distintos

aspectos de su trabajo, como sus funciones y responsabilidades, los
métodos de trabajo a realizar, la cantidad y la calidad del trabajo a
realizar, etc., manteniéndole en una situacion de incertidumbre);
haciendo un uso hostil de la comunicacion tanto explicitamente
(amenazdndole, criticdndole o reprendiéndole acerca de temas tanto
laborales como referentes a su vida privada) como implicitamente (no
dirigiéndole la palabra, no haciendo caso a sus opiniones, ignorando su
presencia,...); utilizando selectivamente la comunicacion (para reprender
o0 amonestar y nunca para felicitar, acentuando la importancia de sus
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errores, minimizando la importancia de sus logros,...).

e Acciones caracteristicas de situaciones de inequidad mediante el
establecimiento de diferencias de trato, o mediante la distribucién no
equitativa del trabajo, o desigualdades remunerativas, etc.

En funcién de la persona que lleve a cabo la conducta acosadora, podemos
distinguir tres tipos de acoso:

e Acoso laboral descendente, es aquel en el que el agente del acoso es
una persona que ocupa un cargo superior a la victima, como por
ejemplo, su jefe/a.

e Acoso laboral horizontal, es el que se produce entre compafieros y
companferas del mismo nivel jerdrquico. El ataque puede deberse, entre
otras causas, a envidias, celos, alta competitividad o por problemas
puramente personales. La persona acosadora buscard entorpecer el
trabajo de su compaiiero/a con el fin de deteriorar la imagen profesional
de éste/a incluso atribuirse a si mismo/a méritos ajenos.

e Acoso laboral ascendente, es aquel en que el agente del acoso es una
persona que ocupa un puesto de inferior nivel jerdrquico al de la victima.
Este tipo de acoso puede ocurrir en situaciones en las que una persona
asciende y pasa a tener como subordinados/as a los/as que
anteriormente eran sus compaferos/as. También puede ocurrir cuando
se incorpora a la organizacién una persona con un rango superior,
desconocedor de la organizacion o cuyas politicas de gestion no son bien
aceptadas entre sus subordinados/as.

En cuanto al sujeto activo se considerard acoso cuando provenga de jefes/as,
compafieros/as e incluso clientes, proveedores/as o terceras personas
relacionadas con la victima por causas de trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedarda referido a cualquier
trabajador o trabajadora, independientemente del nivel del mismo y de Ia
naturaleza de la relacién laboral.

El ambito del acoso sexual sera el centro de trabajo incluida en este concepto
los espacios externos a las sedes donde desarrollan el trabajo de prestacion de
servicios los trabajadores y trabajadoras, y si se produce fuera del mismo
debera probarse que la relacién es por causa o como consecuencia del trabajo.

Protocolo de Acos0o. SPS, S.A.......cccocvveviececeea, 9
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3 MEDIDAS PREVENTIVAS

Para evitar los casos de acoso, resulta fundamental la puesta en marcha de
medidas preventivas que impidan su aparicion. SPS Servicios Profesionales se
compromete a realizar las siguientes actuaciones:

3.1 EVALUACION Y PREVENCION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

La prevencidon de unas conductas inadecuadas e inaceptables como son las
conductas de acoso debe plantearse en el contexto de una accién general y
proactiva de prevencion de los riesgos psicosociales, en general. Las distintas
formas de organizar el trabajo y las relaciones entre las personas pueden
favorecer o, por el contrario, evitar, situaciones o conductas inadecuadas como
las que nos ocupan.

Para ello SPS Servicios Profesionales se compromete a trabajar con la empresa
encargada de Prevencién de Riesgos Laborales la realizacion de un estudio de
riesgo psicosocial en nuestros servicios y centros de trabajo.

También en materia de prevencién se realizard una campafia informativa
dentro de la comunicacién interna de periodicidad anual para ensefiar cémo se
puede advertir una situacién de acoso, para informar de sus derechos y de los
recursos con los que cuentan los trabajadores y trabajadoras, asi como del
Protocolo de Prevencién y Actuaciéon aprobado por la empresa.

Dentro de la prevencidn se incluird informaciéon en la bienvenida a nuevas
personas empleadas el trabajo relativo a igualdad de oportunidades vy
prevencion y actuacion contra el acoso que realiza SPS Servicios Profesionales
(Plan de lgualdad, Protocolo actuaciéon, etc.). También en los programas
disefiados en materia de igualdad de oportunidades se impartirad contenido en
el area de prevenciony lucha contra el acoso.

3.2 DIVULGACION DEL PROTOCOLO

Se garantizard el conocimiento efectivo de este Protocolo por todas y todos los
trabajadores y trabajadoras y a todos los niveles de la Empresa.

Esta difusién incidird en el compromiso de la direccién de garantizar ambientes

de trabajo en los que se respeten la dignidad y la libertad de las personas
trabajadoras. También es prescriptiva, conforme los principios de este

Protocolo de Acos0. SPS, S.A.......cccvcveeeiececaea, 10
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protocolo, la difusién a proveedores y entidades para las cuales los
trabajadoras y trabajadores de SPS Servicios Profesionales Sociales realizan sus
funciones, asi como el compromiso de SPS Servicios Profesionales de apoyar a
aquellos trabajadores y trabajadoras que puedan estar sufriendo acoso por
parte de agentes externos a la plantilla de la organizacién.

Se difundird con la hoja de bienvenida el presente protocolo de intervencion y
se realizaran acciones periddicas (al menos una al afio) de recordatorio de la
existencia de este protocolo.

3.3 RESPONSABILIDAD

Todos los trabajadores y trabajadoras de SPS tienen la responsabilidad de
garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad de la persona. El
personal directivo debera tener especialmente encomendada la labor de evitar
gue se produzca cualquier tipo de acoso bajo su ambito de organizacion. En
esta responsabilidad compartida tendran un papel especifico la Comision de
lgualdad y la Direccién de Recursos Humanos.

Protocolo de Acos0. SPS, S.A.......cccvcveeeiececaea, 11
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4 PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Incluso si se desarrolla una adecuada actuacién preventiva pueden producirse,
ocasionalmente, conductas o situaciones de acoso. Por ello, es necesario
disponer de un procedimiento o protocolo a seguir en los casos en que se
produzcan quejas o reclamaciones por este motivo.

El desarrollo del procedimiento debera ser 4dgil y rapido, otorgandole
credibilidad, garantizdndose la proteccién del derecho a la intimidad vy
confidencialidad de las personas afectadas, y evitando que la persona acosada
se vea abocada a repetir la explicacién de los hechos, salvo que sea
estrictamente necesario. Asimismo se protegerd la seguridad y salud de la
victima.

4.1 DENUNCIA, QUEJA O SOLICITUD DE INTERVENCION

El procedimiento se iniciara con la presentacion por escrito de una denuncia,
queja o solicitud de intervencion a la persona designada por la Empresa (la
directora de RR.HH.). Aunque exista la posibilidad de expresar en un primer
momento de manera verbal la denuncia, queja o solicitud de intervencién es
prescriptiva que antes de comenzar el proceso de investigacion se haya
realizado un escrito recogiendo la misma.

Si el trabajador o la trabajadora considera mas factible su presentacion por
escrito a otra persona diferente, podra hacerlo a otro de los coordinadores y
coordinadoras SPS, quien informara y traspasara automaticamente la denuncia
por escrito a la persona designada por el Comisién de Igualdad de la empresa.
Esta se reunird para decidir quiénes serdn las personas asignadas para
desarrollar la investigacion como instructora y a ser posible como con el apoyo
de una secretaria para el procedimiento.

La Comisién de Igualdad tendrd la misidn de velar por la agilidad,
confidencialidad y respeto a los principios de derecho de todo el proceso,
realizando durante el mismo las reuniones de cardcter decisorio pertinente
tanto de la eleccidn de la persona instructora y secretaria o secretario como de
la validacién del informe y la resolucién final del proceso previo informe de la
persona instructora.

Protocolo de Acos0. SPS, S.A.......cccvcveeeiececaea, 12
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En caso de estar implicada la persona responsable de recepcién de quejas
(Directora Recursos humanos), el/la responsable de drea a quien le llegue la
gueja por escrito la pondra en conocimiento de la Gerente que iniciara el
proceso de designacién de persona instructora y secretaria que debera ser
corroborada en el seno de la Comisién de Igualdad de la Empresa.

En dicha denuncia figurard la siguiente informacion:

e Nombre de la persona que presenta la denuncia.

e Nombre de la persona acosada.

e Nombre de la persona presunta culpable de acoso.

e Naturaleza del acoso sufrido. Hechos.

e Fecha/sy hora/s enlas que los hechos se han producido.
e Nombre de las personas testigos, si los hay.

e Acciones que se hayan emprendido.

e Firma dela persona que presenta la denuncia.

Dicha denuncia, queja o solicitud de intervencion podra ser presentada por la/s
persona/s acosada/s o por otras personas del entorno laboral que sean
conscientes y conocedoras de una situacion de esta naturaleza. En este caso, la
victima debera ratificar la denuncia, queja, solicitud formal de intervencién
como requisito previo para el inicio de las actuaciones, especialmente en los
procedimientos de tipo formal.

4.2 PROCEDIMIENTO

Si tras un primer andlisis de la informacién disponible, posterior a la
presentacidon de la denuncia, queja o solicitud de intervencidon por escrito, se
aprecia que se trata de un conflicto que puede resolverse amistosamente, a
través de la actuacién de una persona mediadora, deberia resolverse por esta
via (queja o solicitud de intervencion), y hacerlo a la mayor brevedad. Se
utilizara pues lo que se denomina Procedimiento informal.

Siguiendo el Articulo 63 punto 6 del Convenio de Intervencién y Accién Social
“El objetivo seria resolver el problema extraoficialmente. El instructor o
instructora se encargard de entrevistarse con la persona afectada y podra tener
reuniones con el presunto agresor/a y/o, en los casos de extrema necesidad
con ambas partes, todo ello, con la finalidad de conseguir el esclarecimiento de
la situacion de acoso y alcanzar una solucién aceptada por ambas partes. En el
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plazo de diez dias, contados a partir de la presentacidon de la denuncia, se
elaborard un informe, que se pondrd, en primer lugar, en conocimiento de la
persona denunciante.”

Todo este proceso de mediacidn deberd ser comunicado y validado por la
Comisién de lgualdad.

Si, por el contrario, de la informacién recopilada se derivan indicios de un
presunto caso de acoso de mayor gravedad, o bien no se ha podido llegar a una
solucidn amistosa, se iniciard una investigacién en profundidad, tratdndose
como una denuncia por parte de la persona designada como instructora.
Debera acompafiar a la misma una secretaria o secretario para levantar actas
durante el proceso de investigacion.

La Comisién de Igualdad previo informe de la persona instructora podria con
caracter inmediato a la recepcién de la denuncia y en atencién a las
circunstancias concurrentes que lo permitan podrda adoptar las medidas
cautelares pertinentes (traslados, cambios de puesto, etc.).

La denuncia sera comunicada a la persona acusada, que podrad presentar
alegaciones en un plazo maximo de 5 dias naturales. La instruccidon concluira
con un informe, elaborado en un plazo maximo de treinta dias, que se pondr3,
en primer lugar, en conocimiento de la persona denunciante.

4.3 INVESTIGACION

La persona designada por la Comision de lgualdad, llevara a cabo una
investigacion para esclarecer los hechos, pudiendo contar con los medios que
estime conveniente, entre ellos el apoyo de la secretaria o secretario que
levante acta de todo el proceso.

La persona que lleve a cabo la investigacion no podrd tener relacidon directa de
dependencia o ascendencia con ninguna de las partes, ni ser colaborador/a o
compafiero/a de trabajo en el mismo departamento, de cualquiera de las
partes. Estos aspectos se tendran presente en la eleccién de la misma por parte
de la Comisién de Igualdad.

Toda persona interviniente deberd observar el caracter confidencial de las
actuaciones, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las
personas en el proceso de investigacion (posibles testigos y de todas las
personas actuantes). Se observara el debido respeto tanto a la persona que ha
presentado la denuncia como a la persona objeto de la misma.

Protocolo de Acos0. SPS, S.A.......cccvcveeeiececaea, 14
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A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta confidencialidad
y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con el debido tacto y
respeto, tanto hacia la persona que ha presentado la denuncia como hacia la
persona denunciada, la cual tendra el beneficio de la presuncién de inocencia.

Para asegurar este hecho, todas las personas miembros de la plantilla, incluidos
si lo hubiera los representantes de los trabajadores y las trabajadoras, que
participen en la investigacion o tengan conocimiento oficial de la misma,
firmaran un acuerdo de confidencialidad.

Se recuerda en este sentido que en el Articulo 41 del Convenio de Intervencidn
y Accidn Social punto C (Faltas muy graves) punto 1 aparece lo siguiente “La
vulneracion del deber de guardar secreto respecto a los datos de cardcter
personal que se conozcan en razén de las actividades que se realizan. Asi como
el quebranto o violacidon de secretos de obligada reserva que produzca grave
perjuicio.”

La informacién que sea imperativo aportar a las entidades para las que SPS
Servicios Profesionales presta sus servicios profesionales respecto a la
activacion de este protocolo respetara el principio de confidencialidad de las
actuaciones y las personas implicadas en todo y cada momento.

Todas las actuaciones de la persona que lleva a cabo la investigacion, se
documentardan por escrito con el apoyo de la secretaria o secretario,
levantandose las correspondientes actas, que, en los casos de incluir
testimonios o declaraciones, seran suscritas, ademas de por la persona que
lleva a cabo la investigacion, por quienes los hubieran emitido, dando
conformidad a que lo transcrito corresponde fielmente con las alegaciones o
declaraciones efectuadas.

En el plazo de quince dias laborales, contados a partir de la presentacién de la
gueja, denuncia o solicitud de intervencion, la persona designada para ello, una
vez finalizada la investigacion, elaborara y aprobard el informe definitivo sobre
el supuesto acoso investigado en el que indicard las conclusiones alcanzadas y
las circunstancias agravantes y atenuantes que a su juicio concurren, que sera
debidamente expuesto a la Comision de Igualdad que tras deliberacién lo
validara e instara la apertura de procedimiento disciplinario contra la persona
denunciada.

Protocolo de Acos0. SPS, S.A.......cccvcveeeiececaea, 15
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El resultado del informe podria ser:

e Bien el sobreseimiento, porque se considere que las pruebas no son
concluyentes, senalando en este caso si la denuncia fue, o no,
presentada de buenafe.

e Bien una sancidn, que se graduard como falta grave o muy grave,
teniendo en cuenta el conjunto de circunstancias concurrentes de los
hechos, asi como el tipo de intensidad de la conducta, su reiteracion,
afectacidn sobre el cumplimiento laboral de la victima, etc.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, con expresa declaracién
sobre la mala fe de la denuncia, a la persona denunciante se le incoard
expediente disciplinario.

En el supuesto de resolucién del expediente con sancién, que no conlleve el
traslado forzoso o el despido, la empresa tomard las medidas oportunas para
gue la persona agresora y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral.

Si por parte de la persona agresora, o de otras personas, se produjeran
represalias o actos de discriminacidon sobre la persona denunciante o sobre
cualquiera de las personas que han participado en el proceso, dichas conductas
serdn consideradas como falta laboral muy grave, incoandose el
correspondiente expediente disciplinario.

La divulgacion de datos del procedimiento tendra la consideracion de falta muy
grave, con independencia de cualquier otro tipo de medida legal que pudiera
tomarse.

Faltas.

A titulo meramente enunciativo y no limitativo, se establece la siguiente
enumeracion de las faltas en graves y muy graves:

Falta grave:
e Elacoso de caracter ambiental.

Falta muy grave:
e Elacoso de intercambio o chantaje sexual.
e Llareincidencia o reiteracidn en la comisién de una falta grave.
e Cualquier conducta calificada como falta grave en sentencia firme.
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Cualquier conducta de las definidas en este protocolo cuya intensidad o
relevancia social asi lo determine.

Faltas graves en las que la persona infractora sea un coordinador o
coordinadora o sin serlo tenga cualquier posicién de preeminencia
laboral sobre la persona objeto de laagresion.

Seran consideradas como circunstancias agravantes las siguientes:

La reincidencia en la comisién de acoso.

La existencia de dos o mas victimas.

La demostracién de conductas intimidatorias o represalias por parte de
la persona agresora.

El hecho de que la persona agresora tenga poder de decisidn sobre la
relacion laboral de la victima.

La concurrencia de algun tipo de discapacidad fisica o mental en la
persona acosada.

La produccidn de graves alteraciones, médicamente acreditadas, en el
estado psicoldgico o fisico de la victima.

La situacion de contratacion temporal o en periodo de prueba e incluso
como becario/a en practicas de la victima.

Sanciones.

Las sanciones estipuladas seran:

Para las faltas graves.

Amonestacidn escrita.
Suspension de empleo y sueldo de 3 a 14 dias.

Para las faltas muy graves

Suspension de empleo y sueldo de 15 a 30 dias.

Inhabilitacién, por plazo no superior a un afio, para el ascenso al grupo
superior.

Despido.

Protocolo de Acos0. SPS, S.A.......cccvcveeeiececaea, 17



s

: WOITTRAM

LN FITADO L MREMOICE WY
- - e
~.‘“ GOSIERND MWNBITRO s
CRRR S Cebseana P\ UNow wmacos ook
.

PATITUTC X LA WLASN
- T RARS A LIALDAL LR OO T URElAC L

5 SEGUIMIENTO

El seguimiento de la ejecuciéon y cumplimiento de las medidas correctoras
propuestas correspondera a la Comision de Igualdad y a la persona designada
por la misma y se prestara una especial atencion, en los casos en que haya
podido haber afectacion de las victimas, al apoyo y, en su caso, rehabilitacion
de las mismas.

En las comunicaciones realizadas durante el procedimiento y en su posterior
seguimiento, se recurrira a un numero de expediente, omitiéndose el nombre
de la persona objeto del acoso.

6 GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

A todas las personas que participen en cualquiera de las partes del
procedimiento se les exigira el deber de sigilo, firmando los correspondientes
documentos de confidencialidad.

Por otra parte, en todo momento se garantizara la proteccién al derecho a la
intimidad de las personas afectadas o que han tomado parte en el proceso,
pudiéndose tomar las medidas disciplinarias correctoras correspondientes que
abordan el convenio colectivo correspondiente como se ha expuesto con
anterioridad.

En Madrid, a 2 de Julio de 2018

I

' & 9o

Fdo. Asteria NUNEZ

Directora de SPS, S.A.

En representacion de la Comisién de Igualdad.
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