PROTOCOLO DE ACOSO EN EL TRABAJO, ACOSO SEXUAL Y ACOSO
POR RAZON DE SEXO

ASOCIACION LAR PRO SALUD MENTAL
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1 .- DECLARACION DE PRINCIPIOS

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) define el acoso laboral como: “Accion
verbal o psicoldgica de indole sistemdtica, repetida o persistente por la que, en el lugar
de trabajo en conexién con el trabajo, una persona o un grupo de personas hiere a una
victima, la humilla, ofende o amedrenta”.

Por acoso sexual se entiende 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.

El acoso sexual y acoso por razén de sexo, como expresiones de violencia que se pueden
manifestar en el ambito laboral, constituyen dos de las situaciones mas devastadoras de
la discriminacion por razén de género a la vez que un quebrantamiento de derechos
fundamentales como son la dignidad, la igualdad, la integridad fisica y moral, la libertad
sexual y el derecho al trabajo y a la seguridad y salud en el trabajo. Ademas, son
manifestaciones de relaciones de poder que guardan relacién con los roles que
tradicionalmente se han atribuido a las personas en funcion de sexo.

Estas conductas, por la gravedad de las consecuencias que puede generar en las personas
que lo sufren, asi como en la convivencia de las personas trabajadoras de la mercantil
deben prevenirse y evitarse, y de llegar a producirse, desplegar los medios adecuados y
proporcionales para detener las consecuencias indeseadas para la salud de la victima.

Siendo conscientes de que el derecho a la igualdad, a la no discriminacion, a la integridad
fisica y moral, a la intimidad y propia imagen, a la libertad sexual y al trabajo aparece
garantizado por nuestra Constitucion Espafiola, en la normativa de la Unién Europeay en
el propio Estatuto de los Trabajadores, y que las consecuencias que para la salud de la
plantilla pueden comportar conductas tan detestables, la personas representantes de
esta Asociacién abajo firmantes, asi como la representacion de las persona trabajadoras
se proponen desplegar los medios necesarios para impedir, en su caso atajar de modo
inmediato, estos tipos de violencia en la Asociacién Lar incluida en nuestro ambito de
aplicacién, ademas de disponer que todas aquellas conductas que constituyan acoso
laboral, seran objeto de sancion.

La consecuencia de tal compromiso es el establecimiento del presente Protocolo, en el
cual se regula el procedimiento de actuacion para dar respuesta, con las debida
salvaguarda y garantias, a las reclamaciones y/o denuncias interpuestas sobre acoso
laboral, asi como para la formacién e informacién necesaria para que toda persona
integrante de esta sociedad tome conciencia de la necesidad de adoptar el
comportamiento absolutamente responsable y respetuoso de los derechos
mencionados.
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En cualquier caso, en el marco de la prevencidn de riesgo laborales se evaluar el riesgo
de acoso laboral, asi como la planificacién de medidas dirigidas a evitar que tales
situaciones de acoso lleguen a producirse.

2.- AMBITO DE APLICACION

El protocolo de acaso se aplicard en la Asociacidn con independencia del nimero de
personas trabajadoras que alcance su plantilla. El presente protocolo sera el que
arbitrara, entre otras medidas, el procedimiento especifico, para dar cauce las denuncias
o reclamaciones que pueden formularse por las personas trabajadoras, de conformidad
con el art. 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

La entidad firmante del presente Protocolo se obliga a garantizar la seguridad y salud
laboral de toda persona que preste servicios en los lugares de trabajo de esta Asociacién
y aquellos a los que alcanza del poder de direccién de la misma, (incluyendo aquellas
personas trabajadoras que presten servicios en otras instalaciones o centros de trabajo
de empresas contratistas o subcontratistas) debiendo asegurar, con todos los medios a
su alcance, la garantia de ambientes seguros de trabajo exentos de riesgos para la salud
de las personas trabajadoras. En consecuencia, el protocolo de acoso, se aplicara a toda
persona que preste servicios en la Asociacion incluido el personal directivo, se encuentre
o no incluido en el dmbito de aplicacién del convenio colectivo de aplicacién, el personal
afecto a contratas o subcontratas y/o puesto a disposicién por la Empresas de Trabajo
Temporal, asi como, personas trabajadoras auténomas relacionadas con la Asociacién

Dicho lo cual, la Asociacion Informard a todo el personal presente en su/s centro/s de
trabajo, sea personal propio, por cuenta ajena, por cuenta propia y ajena dependiente de
otras empresas, asi como a aquellas empresas a las que por necesidad y ejecucién de la
actividad laboral se desplace su propio personal sobre la politica existente de nula
tolerancia hacia la violencia en el trabajo y, sobre la existencia de un protocolo de
actuacion frente a tales conductas.

Siendo con ello, que se requerira a dichas empresas, el compromiso de informar a su
propio personal sobre dicha politica, asi como sobre la existencia del presente protocolo
de actuacion, bajo cuyo ambito de aplicacion se encuentran, igualmente se procurara
obtener la informacién precisa sobre la existencia o no en dichas empresas de un
protocolo propio de actuacion frente al acoso en el trabajo, que puede aplicarse cuando
el sujeto activo de las actuaciones calificadas como acosadoras pertenece o depende a
alguna de esas empresas, asi como el compromiso de que, de darse el caso, aplicaran el
presente protocolo.

Asimismo, la mercantil asume la obligacién de dar a conocer a sus clientes/as y entidades
suministradoras la politica de la Asociacion para combatir el acoso en el trabajo, en
particular, la existencia del presente acoso, con la indicacién de la necesidad de su
cumplimiento.
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Ante la existencia de falta de capacidad de aplicar el presente protocolo, dada la situacion
de que el sujeto activo del presunto acoso no quede bajo el poder de direccion de esta
Asociacion se dirigira requerimiento a aquellas que se considere competente al objeto de
que active las medidas y protocolos de actuacion existentes a los efectos de dar solucion
al problema, en su caso, apertura expediente disciplinario y sancione a la persona
responsable, advirtiendo de las posibles consecuencias de no desplegar las medidas
necesarias, incluida la extincion de la relacion mercantil que pueda unirla con otra
empresas o entidades
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3. NORMATIVA APLICABLE Y DEFINICIONES
3.1 NORMATIVA APLICABLE

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

La regulacion laboral frente al acoso, tiene su base en nuestro ordenamiento juridico
concretamente en el Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 4.2.e): «Las personas
trabajadoras tienen derecho al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad, comprendida la proteccién frente al acoso por razdn de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual
y al acoso por razén de sexo».

Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales

La Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales (LPRL) establece en su articulo 14 el derecho
de las personas trabajadoras a una proteccién eficaz en materia de salud y seguridad en
el trabajo; y, por otro lado, deber genérico del empresario de garantizar la seguridad y la
salud | de as personas trabajadoras a su servicio en todos los aspectos relacionados con
el trabajo, debiendo realizar «la prevencién de los riesgos laborales mediante la
integracion de la actividad preventiva en la empresa y la adopcidén de cuantas medidas
sean necesarias para la proteccién de la seguridad y la salud de las personas trabajadoras
».

La propia LPRL desarrolla en otros articulos, ademas del precepto sefialado, el deber del
empresario de garantizar la salud y la seguridad en el trabajo y el deber de realizar la
actividad preventiva, entre ellos:

articulo 15.- Principios de la accidn preventiva: evitar riesgos, evaluar riesgos no evitables,
combatir los riesgos en su origen y planificar la prevenciéon—.

articulo 16.1- Contenido del Plan de Prevencidn: debera incluir la estructura organizativa,
responsabilidades, funciones, procesos y recursos necesarios para realizar la actividad
preventiva—.

articulo 16.2- Instrumentos esenciales del Plan de Prevencién: el/la empresario /a deberd
realizar una evaluacion inicial de los riesgos para la seguridad y salud de las personas
trabajadoras. Si dichos resultados de la evaluacién pusieran de manifiesto situaciones de
riesgo, el/la empresario/a realizard actividades preventivas necesarias para reducir,
eliminar o controlar tales riesgos—.

articulo 23: - Documentacién: plan de prevencién de riesgos laborales, evaluacion de los
riesgos para la seguridad y la salud en el trabajo y la planificacién de la actividad
preventiva.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres vy
mujeres (Ley de Igualdad) impone la obligatoriedad de contar con planes especificos
frente al acoso sexual: «Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que
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eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo».

Por otra parte, las conductas que constituyan acoso laboral, acoso sexual 0 acoso por
razén de sexo, se consideran incumplimientos contractuales que pueden dar lugar a
sanciones disciplinarias, incluido el despido de quién lo comete, asi lo establece el articulo
54 del Real Decreto Legislativo 2 /2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores

3.2 DEFINICIONES ACOSO LABORAL

La Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) define como acoso laboral “Accion verbal
o psicolégica de indole sistematica, repetida o persistente por la que, en el lugar de trabajo
en conexion con el trabajo, una persona o un grupo de personas hiere a una victima, la
humilla, ofende o amedrenta”.

La Carta Social Europea de 3 de mayo de 1996 se refiere al acoso laboral como “actos
condenables o explicitamente hostiles dirigidos de modo repetitivo contra todo asalariado
en el lugar de trabajo”. Por su parte, las Directivas 43/2000/CE y 78/2000/CE lo
consideran como una “conducta discriminatoria” que atenta contra la dignidad de la
persona y crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante y ofensivo”.

Con la reforma de La Ley Organica 5/2010 se afronta el término acoso laboral, teniendo
como bien protegido la dignidad de la persona y la libertad individual, bien, esta figura
encaja en el segundo parrafo del del articulo 173 del Codigo Penal, apartado 1, en el que
se nos dice que:

“Se impondrd la pena de prision de seis meses a dos afios, a los que en el dmbito de
cualquier relacién laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacién de superioridad,
realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a
constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la victima.”

Segln la Nota Técnica de Prevencion num. 854 del Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, el acoso moral es la situacién en la que una persona o grupo de
personas ejercen una violencia psicoldgica extrema, de forma sistematica, durante un
tiempo prolongado, 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 de la persona trabajadora, a la 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, y que le afecta
negativamente al entorno laboral. Este tipo de acoso puede, por tanto, darse entre
cualesquiera personas, con independencia de su sexo 0 identidad

Es necesario afiadir, en este punto, la definicion de violencia y acoso en el mundo del
trabajo, que se entiende como el conjunto de comportamientos y practicas inaceptables,
o de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola
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vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de
causar, un dafio fisico, psicoldgico, sexual o econdmico, e incluye la violencia y el acoso
por razén de género. '

Entre otras, segin el contexto, la intencionalidad y/o el resultado, podrian constituir
conductas de acoso moral, las siguientes:

e Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin ocupacion efectiva o
incomunicada sin causa alguna que lo justifique.

® Dictar drdenes de imposible cumplimiento con los medios que se le asignan.

e Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

® Acciones de represalia frente a quien formulé alguna queja, denuncia o demanda
frente a la empresa o que colaboraron con la persona que reclama.

e Insultar o menospreciar repetidamente a una de las personas trabajadoras.

® Reprender reiteradamente a la persona trabajadora delante de otras personas.

e Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

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

® Realizar conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas
o limitativas sobre el acceso de la persona al empleo o a su continuidad en este,
a la formacién profesional, las retribuciones o cualquier otra materia relacionada
con las condiciones de trabajo.

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

e 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.).

e Denegarle arbitrariamente permisos o licencias a quienes tienen derecho.

3.3. ACOSO SEXUAL

El acoso sexual se define como “cualquier comportamiento, verbal, fisico, de

;f naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
Y dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
/Jj degradante y ofensivo” (art. 7.1 LOI)
J
gx La finalidad inmediata del acoso sexual consiste en obtener algin tipo de satisfaccion
% sexual, pero el objetivo final es manifestar el poder de una persona sobre otra,
= habitualmente el hombre sobre la mujer.

Son conductas constitutivas de acoso sexual las actuaciones como:

El condicionamiento del acceso al empleo, de una condicién de empleo o del
mantenimiento del empleo, a la aceptacidn, por la victima de un favor de contenido
sexual, aunque la amenaza explicita o implicita no se cumpla de forma efectiva

Contacto fisico indeseado
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Llamadas telefénicas, envio de cartas, mensajes, fotografias u otros materiales de
caracter sexual ofensivo sobre cuestiones de indole sexual

Presion o coaccién para mantener relaciones sexuales

Amenazar con represalias tras negarse a acceder a alguna de la insinuaciones o
peticiones sexuales

Agresion sexual

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

Realizar gestos, sonidos o movimientos obscenos con reiteracion
Preguntar sobre la vida sexual

Acercamientos excesivos y reiterados, o dificultar el movimiento de una persona
buscando el contacto fisico

Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria

Hacer insinuaciones sexuales

Realizar comentarios o valoraciones continuos sobre el aspecto fisico o la apariencia
de la persona, su condicidn u orientacion sexual

Difundir rumores con connotacion sexual o sobre la vida sexual de una persona

Observacion clandestina o encubierta de personas en lugares reservados o privados,
tales como bafios o vestuarios

Uso de imagenes en el lugar de trabajo y/o en los equipos de trabajo, exponiendo
contenidos degradantes desde el punto de vista sexual, sugestivos o pornograficos

)
g
-9

4
:

Contar chistes o decir piropos de contenido sexual de forma reiterada
3.4. ACOSO POR RAZON DE SEXO

Definiciéon. - “Constituye acoso por razéon de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (art.
7.2 LOI).

El acoso por razén de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos como
compafieros o compafieras de trabajo o inferiores jerarquicos, tiene como causa los
estereotipos de género y habitualmente, tienen por objeto despreciar a las personas
de un sexo por la mera pertenencia al mismo, minusvalorar sus capacidades, sus
competencias técnicas y destrezas, La finalidad suele ser un intento de mantener una
situacion de poder de un sexo sobre el otro y el de desterrar del ambito laboral a las
personas pertenecientes a uno de los sexos.
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Al igual que en el supuesto anterior se realiza a continuacién una relacién,
evidentemente no cerradas, pero que puede ilustrar de aquellas conductas de acoso
por razén de sexo.

Descalificaciones publicas y/o privadas y reiteradas sobre la persona y su trabajo, sus
capacidades, sus competencias técnicas, sus destrezas, habilidades... por razon de su
sexo

La utilizacién de expresiones sexistas, denigrantes que impliquen la minusvaloracién
de esas capacidades, destrezas, competencias o habilidades

Ignorar aportaciones, comentarios o acciones segln el sexo de la persona que los
realiza (excluir, no tomar en serio)

Negarse a acatar ordenes, o seguir instrucciones procedentes de superiores
jerarquicos que son mujer

Asignar a una persona un puesto de trabajo o funciones de responsabilidad inferiores
a su capacidad a causa de su sexo

Tratar a las personas como si fueran menores de edad, personas dependientes o
intelectualmente inferiores por razén de sexo

Impartir érdenes vejatorias que tengan causa en el sexo de la persona trabajadora.

Ridiculizar a las personas que asumen tareas tradicionalmente asumidas por el otro
sexo

Denegar permisos a los cuales tiene derecho la persona trabajadora de forma
arbitraria y por razén del sexo

Emplear con habitualidad humor sexista
Conductas discriminatorias por razén del sexo
Utilizacidn de la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo sobre el otro.

3.5. ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO Y/O
EXPRESION DE GENERO

DEFINICION. - Cualquier comportamiento basado en orientacién sexual, identidad de
género y/o expresion de género de una persona que tenga la finalidad o provoque el
efecto de atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crearse un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto serd
considerado como acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género o de
expresion de género. Esto sera considerado como una conducta discriminatoria.

Discriminacion directa: situacién en que se encuentra una persona que es, ha sido o
puede ser tratada, por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de
género, de una manera menos favorable que otra en una situacion analoga.

Discriminacion indirecta: situacion en que una disposicion, un criterio, una interpretacion
0 una practica aparentemente neutros pueden ocasionar en lesbianas, gais, bisexuales,
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transexuales o intersexuales una desventaja particular respecto de personas que no lo
son.

Orden de discriminar: cualquier instruccion que implique la discriminacion, directa o
indirecta, por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra una
persona como consecuencia de la presentacion de una queja, reclamacién, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la
discriminacion o el acoso al que es sometida o ha sido sometida.

A modo ejemplificativo, pero no limitativo, se considerara ACOSO POR RAZON DE
ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO Y/O EXPRESION DE GENERO

- Hacer bromas y comentarios sobre personas que desempefian tareas tradicionalmente
realizadas por personas de otros géneros o identidades.

- Usar términos despectivos u ofensivos para dirigirse a personas de un género
determinado.

- Usar humor sexista.
- Ridiculizar y menospreciar habilidades, destrezasy potencial intelectual.

- Ridiculizar, insultar o menospreciar a las personas por usar lenguaje inclusivo, por usar
o solicitar pronombres neutros, o por usar peinados, magquillaje o vestimenta diferentes
a los estereotipos del binarismo de género.

- Evaluar el trabajo de las personas con desdén, de manera injusta 0 parcial, basandose
en su orientacion sexual, trabajo, identidad sexual, expresion de género, caracteristicas
sexuales y diversidad familiar.

- Hacer insinuaciones, comentar o difundir imagenes sobre la vida intima o sexual de una
persona para dafiar su imagen y/o reputacion profesional.

- Hacer insinuaciones, comentar o difundir imagenes sobre la orientacién sexual de una
persona trabajadora. - Utilizar humor transfébico, interfébico, homofdbico, lesbofdbico
o bifébico en el lugar de trabajo que resulte ofensivo para la persona que lo recibe.

- Negarse a llamar a una persona trans como prefiera o utilizar deliberadamente articulos
o pronombres que no correspondan al género con el que se identifica.

- Expulsar o cuestionar a personas con identidades de género no normativas por estar en
un bafio o vestuario especifico.

3.6. CIBERACOSO EN EL AMBITO LABORAL

Definicién.- Cualquier forma de comportamiento agresivo contra una persona o grupo de
personas, a través de las tecnologias de la informacion y la comunicacién (TIC), en el
entorno de trabajo.

Algunos ejemplos de ciberacoso son:
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- Crear grupos paralelos de mensajeria instantanea para excluir deliberadamente a un
trabajador de las comunicaciones del equipo.

- Difundir rumores, comentarios humillantes o informacién falsa sobre un trabajador a
través de correos electronicos, chats internos o redes sociales corporativas. Enviar
mensajes ofensivos, amenazantes o insultantes por correo electrénico, mensajeria
instantdnea o las plataformas digitales de la empresa.

- No invitar a un trabajador a reuniones virtuales, videoconferencias o actividades
digitales del equipo, o ignorarlo sisteméaticamente durante las mismas.

- Publicar contenido ofensivo, burlas o informacién comprometedora sobre un trabajador
en redes sociales, foros internos o blogs relacionados con la empresa. Suplantar la
identidad de un trabajador en plataformas digitales para enviar mensajes que dafien su
reputacion profesional.

- Excluir a un trabajador de hilos de correo electrénico importantes o no compartir con
él informacion esencial para su trabajo.

- Asignar tareas imposibles o plazos inalcanzables por medios digitales con el fin de
obstaculizar su desempefio y generar presion.

- Compartir capturas de pantalla, fotos o datos personales de un trabajador sin su
consentimiento, con el fin de ridiculizarlo o menospreciarlo frente al resto del personal.

- Realizar comentarios de acoso o bromas ofensivas sobre un trabajador en chats
grupales, incitando a otros a participar en el acoso.

- Crear o difundir contenido (ya sean memes, videos, mensajes manipulados o imagenes
falsas creadas con inteligencia artificial) que ridiculice o ataque a una persona o grupo de
trabajadores.

- Difusién no consentida de informacién personal o intima relacionada con un trabajador.
3.7. PRINCIPIOS ORIENTADOS A PREVENIR CONDUCTAS DE ACOSO.

Tolerancia cero con el acoso. Este principio, que implica la no transigencia con
cualquier conducta irrespetuosa o de cualquier tipo de acoso en el centro de trabajo, esta
directamente vinculado a la prevencion de los riesgos derivados del trabajo, con todas
las consecuencias en materia de derechos y obligaciones que una proteccién eficaz en
materia de seguridad y salud en el trabajo supone para las personas trabajadoras y para
las empresas.

No discriminacion e igualdad de trato. Este principio se traduce, por una parte, en
el compromiso de la empresa y de las personas trabajadoras con un trato correcto y
digno, que respete la intimidad y la integridad fisica y moral, y, por otra, en el rechazo
publico y compartido de tratos degradantes, humillantes u ofensivos, basados en
cualguier motivo, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion, orientacion afectivo-sexual
o identidad de género, lengua, opinidén o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social, incluida la condicion laboral.
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Cooperacion. El principio de cooperacién supone un compromiso de la empresa
y de las personas trabajadoras con el personal contratado, subcontratado o puesto a
disposicién por empresas de trabajo temporal, el de colaborar en la prevencion de las
situaciones de violencia y acoso que puedan afectar a estas personas en el centro de
trabajo, adoptando a tal fin todas las medidas necesarias, tanto organizativas como de
formacion, informacioén y sensibilizacion.

3.5 PRINCIPIOS QUE DEBEN REGIR LA APLICACION DEL PROCEDIMIENTO DE
INVESTIGACION PREVISTO EN EL PRESENTE PROTOCOLO.

Informacién y transparencia. Este principio se traduce en el necesario conocimiento de
los procedimientos de investigacién de conductas de acoso, asi como de las medidas
dirigidas a su prevencién, por parte de todas las personas trabajadoras, tanto las
integradas en la plantilla de la Asociacion titular del presente protocolo, como las
integradas en las contratas, subcontratas y empresas de trabajo temporal, y en todos los
niveles jerarquicos de dichas mercantiles.

Celeridad y eficacia. El cumplimiento de este principio supone que los procedimientos
regulados en este protocolo deberan iniciarse y desarrollarse sin dilaciones indebidas,
sean estas imputables a una insuficiente asignacion de medios humanos y materiales o a
otras razones, y que las resoluciones alcanzadas deberan aplicarse de manera inmediata,
salvo que en estas se establezcan plazos concretos diferentes.

Respeto a los derechos fundamentales de las personas. En la aplicacion de los
procedimientos de investigacion en las situaciones de violencia y acoso se salvaguardaran
los derechos de las personas afectadas en el necesario contexto de prudencia y
confidencialidad.

Contradiccién. La salvaguarda de este principio implicara dos garantias. La primera, que
serd objeto de investigacion cualquier queja presentada por las personas trabajadoras
que se consideren objeto de acoso; la segunda, que la persona que pueda ser destinataria
de la resolucidn que ponga fin a los procedimientos regulados en este protocolo debera
ser escuchada en el seno de los mismos.

Imparcialidad y objetividad. En la aplicacién de los procedimientos de prevencion e
investigacion del acoso se garantizara la ausencia de favoritismos e intereses personales
en las personas instructoras, y que las decisiones se adopten atendiendo a criterios
objetivos, sin influencias de prejuicios ni tratos diferenciados por razones inapropiadas.

Confidencialidad. Todas las denuncias que se presenten en el ambito del procedimiento
de investigacion regulado en el presente protocolo seran tratadas con la maxima seriedad
y respeto, garantizando la confidencialidad.

Proteccion de datos: Se dara el debido respeto a la normativa en Proteccion de Datos,
debiendo todas las partes que participen en el proceso suscribir el COMPROMISO DE
CONFIDENCIALIDAD Y NO DIVULGACION DE INFORMACION DE LAS PERSONAS QUE
INTERVIENEN EN UN PROCESO DE DENUNCIA POR ACOSO, documento contenido en el
presente protocolo.

pag. 13




0

Indemnidad. En ningun caso podran derivarse represalias por la investigaciéon en curso o
por sus resultados contra el personal afectado o involucrado.

4. PROCEDIMIENTO DE GARANTIA

El respeto a la dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas de
acoso laboral, sexual o por razén de sexo, es exigible a todas las personas incluidas en el
ambito de aplicaciéon del presente protocolo

4.1 .- PRESENTACION DE QUEJAS Y/O DENUNCIAS. COMUN PARA PROCEDIMIENTO
FORMAL E INFORMAL

Cualquier persona trabajadora, la representacion de las personas trabajadores o
cualquier otra persona que tenga conocimiento de situaciones de acoso laboral, sexual o
por razon de sexo, puede formular queja o denuncia con arreglo al procedimiento que
en el presente documento se regula, y ante la persona o personas competentes
designados/as al efecto.

En esta Asociacion establece que la/s persona/s designada/s para la recepcion de la
denuncia o queja serd el ORGANO DE INSTRUCCION.

El ORGANO DE INSTRUCCION seré el receptor de las denuncias o quejas, a los efectos del
presente protocolo, dandose a conocer a todo el personal de la Asociaciéon empresa, su
existencia, componentes y la forma de contactar en que se podra contactar con los
integrantes del 6rgano

El 6rgano de instruccion estara compuesto por dos personas:

e Una sera designada por la Asociacion, con formacion en la materia, y contara con
una persona suplente igualmente designada por la Asociacion.

» La otra serd designada por la representacion de las personas trabajadoras,
también con su correspondiente suplente.

Tanto la Asociacion como la representacion de las personas trabajadoras deberan realizar
sus respectivos nombramientos.

En caso de que no exista representacion legal de las personas trabajadoras en el centro
donde la persona denunciante preste servicios, la segunda persona integrante del 6rgano
de instruccion sera también designada por la Asociacién, y deberd contar igualmente con
formacién en la materia.

De no existir representacion legal de las personas trabajadoras en el centro en el que la
persona denunciante preste servicios, el segundo componente del ORGANO DE
INSTRUCCION serd igualmente designado por la Asociacion, debiendo disponer
igualmente de formacion en la materia.
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Los integrantes del Organo de Instruccion, estaran integrados por personas con
formacion previa en igualdad, en caso contrario se facilitaran los medios para que reciban
dicha formacién. La formacion impartida lo sera a cargo de la Asociacion.

La persona que quiera presentar una denuncia por hechos que sean constitutivos de
acoso en el ambito de la Asociacion, en base a las definiciones contenidas en el presente
protocolo, podra presentar dicha denuncia por medio canal de denuncias, conforme al
procedimiento que regula el funcionamiento de dicho canal o ante la comision que se
designa en el presente protocolo. La denuncia para la activacién del presente protocolo,
se presentara por escrito en el formulario establecido en el Anexo 1 del presente
Protocolo.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia, reclamacién o
comunicacion de situacion de acoso, la compafiia habilita la cuenta acoso@larorg.es a la
que solo tendran acceso las personas que integran la comision instructora, y cuyo objeto
es Unica y exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias o reclamaciones.
Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las denuncias o reclamaciones que
puedan presentarse de forma secreta, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona
encargada de tramitar la denuncia o reclamacion.

Recibida la denuncia, se constituira la Comisién en un plazo méaximo de 5 dias laborales y
se activara el procedimiento establecido en el presente protocolo. Si la denuncia es
recibida por otro conducto que no sea la cuenta de correo acoso@larorg.es se dara
traslado, de forma inmediata, a la comision para que esta igualmente se constituya, por
igual plazo, y active el procedimiento

Se admitiran denuncias presentadas directamente por la persona afectada, por terceras
personas o de forma andnima. En todos los casos, deberan contener informacion
suficiente que permita su andlisis (descripcion de los hechos, posibles personas
implicadas, fechas o indicios verificables).

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada de forma directa,
o la denuncia se haya presentado de forma andnima a través del canal de denuncias, la
primera accién serd comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su ratificacion. En
caso de denuncia presentada por terceras personas, la presunta victima debera ser
conocedora de la denuncia y confirmar la existencia del acoso, y esta decidira, en ultima
instancia, si quiere que esta se interponga, con base en el principio de respeto y
proteccion a las personas, reconocido en este protocolo.

En caso excepcional de no ratificacion, la comision, de forma motivada y, siempre que se
hayan aportado indicios que la comision estimara suficientes para la activacion del
protocolo, se reservara la potestad de seguir con la investigacion hasta finalizar en
conclusiones, valorando también la necesidad de establecer medidas cautelares.

El personal con responsabilidad jerarquica tiene la obligaciéon de comunicar cualquier
posible situacién de acoso de la que tenga conocimiento. El incumplimiento de esta
obligacién podra dar lugar a medidas disciplinarias.
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Las quejas o denuncias podran ser anénimas como minimo debera contener la siguiente
informacién:

* Identificacion de la persona trabajadora que suscribe el escrito, si asi lo desea
* Descripcion de los hechos y naturaleza del acoso
* Persona/s que, presuntamente, estan cometiendo el acoso.

* Cualquier informacion que facilite la investigacion de los hechos (testigos, escritos,
correos electrdnicos, etc...).

* Identificacion de la persona trabajadora que esta siendo objeto de acoso si es que
fuera distinta de la que suscribe el escrito.

Las denuncias anénimas que no cumplan estos requisitos, podrian no ser admitidas por
falta de identificacion de las personas acosadas, acosadoras, o hechos concretos.

Recibida la denuncia por la Comisién de Instruccién, de considerarse que los hechos
denunciados pudieran ser constitutivos de delito, se trasladara de forma directa para su
tramitacion por parte del Canal de denuncias corporativo para proseguir su tramitacion
dentro del dmbito de la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccién de las
personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion,
informando a la persona denunciante del organo de tramitacidn.

La finalidad de mantener estos canales alternativos de presentacion de denuncias es que

g la victima de acoso, o la persona denunciante que observe la conducta, pueda elegir el
;‘-} canal de comunicacién e iniciacién del procedimiento.

3 La derivacion del asunto al érgano encargado de la tramitacion del procedimiento
'/E previsto para la gestién del canal de denuncias vy, en su caso, el traslado al Ministerio
g Fiscal, no impedira la prosecucién del procedimiento interno de investigacion en el marco
A y con las garantias previstas en el presente protocolo y, la adopcion, en su caso, de las

medidas cautelares o disciplinarias que resultaren procedentes.

Denuncias referidas al objeto del presente protocolo que se hubiesen presentado a
través del canal de denuncias, salvo en los casos en que se aprecie especial gravedad con
indicios de delito penal, en cuyo caso el Canal activara directamente los mecanismos
judiciales o de traslado al Ministerio Fiscal, se aplicara el principio de especificidad:

° El Canal remitira inmediatamente la denuncia a la comisién instructora del
protocolo de acoso laboral, sexual y por razén de sexo

o Esta Comision, asumira la tramitacion, investigacion y resolucién del caso.

o El Canal dejard constancia fehaciente de la remisién, indicando: fecha de
recepcion, motivos de derivacion, identidad de la persona remitente (o anonima) y fecha
de traslado a la Comisién.

Sin perjuicio de lo anterior, a los efectos de este protocolo, es necesario matizar que
cuanto los indicios de la conducta denunciada sean constitutivos de delito, la Asociacion
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debe adoptar inmediatamente las medidas cautelares necesarias para proteger a la
victima de la persona agresora que conllevaran, como minimo, el alejamiento de la
persona denunciada de la victima

Se deberd garantizar la confidencialidad cualquiera que sea la forma en que se tramiten
las quejas o denuncias.

4.2 PROCEDIMIENTO INFORMAL

En atencién a que en la mayoria de los casos lo que se pretende simplemente es que la
conducta indeseada cese, en primer lugar, y como tramite se valorara la posibilidad de
seguir un procedimiento informal, en virtud del cual la propia persona interesada
explique claramente a la persona que muestra el comportamiento indeseado, que dicha
conducta no es bien recibida, que es ofensiva o incomoda, y que interfiere en su trabajo,
a fin de cesar en la misma. Dicho tramite informal podra ser llevado a cabo, si la persona
interesada asf lo decide y, a su eleccién, por un/a miembro del érgano de instruccion, o
por un/una responsable del departamento de personal de la Asociacion

El presente procedimiento podria ser adecuado para los supuestos de acoso laboral,
sexual o razén de sexo, no directo sino ambiental, en los que lo que se ve afectado es el
entorno laboral, credndose un ambiente de trabajo ofensivo, humillante, intimidatorio u
hostil.

El objetivo del procedimiento informal sera resolver los incidentes, pero con el objetivo
de evitar que la situacion desemboque en un acoso laboral, sexual o razén de sexo.

Si el Organo de Instruccién estimase que la conducta sobre la que se plantea la queja
puede ser calificada o constitutiva de acoso laboral, sexual o razén de sexo, informara a
la presunta victima sobre la necesidad de formular denuncia por escrito para dar redirigir
la queja al procedimiento formal.

Por el contrario, si el Organo de Instruccién estimases que la conducta no es constitutiva
de acoso, pero puede tratarse de un conflicto laboral, conducta desigualitaria que, de
seguir produciéndose puede desembocar en un acoso laboral, sexual o razdn de sexo,
iniciard un procedimiento confidencial y de rapida tramitacion para comprobar la
veracidad de la queja, para lo que podra acceder a cualquier lugar de la Asociacion,
recabar la informacién y documentacion que considere necesaria, incluida la toma de
declaracion de quienes considere necesarios.

Comprobada la existencia de indicios que sostengan la queja presentada,
confidencialmente se pondra en contacto con la persona contra la que se hubiese
presentado la queja, en compaifiia, si estas accediesen, de aquella persona que hubiese
presentado la queja o presunta victima, para poner en su conocimiento, tanto la
existencia de la queja, asi como que de ser cierta la misma y reiterarse o0 mantenerse en
tiempo podria llegar a calificase de acoso laboral, sexual o razdon de sexo, igualmente, se
le informara de las consecuencias y sanciones disciplinarias que podrian imponerse por
tales conductas.
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En su caso la persona contra la que se hubiese interpuesto la queja podra ofrecer las
explicaciones que considere convenientes.

En el plazo de siete dias laborales, a partir de la presentacion de la queja se desarrollara
y concluird sobre la finalizacién del procedimiento informal, pudiendo Gnicamente
ampliarse dicho plazo por otros tres dias laborables en casos excepcionales. A tal efecto
y al inicio del procedimiento se le asignard un nimero de expediente (PI N2 /ANO) y
codigos numéricos a las partes afectadas, con la finalidad de documentar esta tipologia
de casos, que, sin llegar a constituir acoso, pueden derivar en ello.

Del resultado del procedimiento informal Organo de Instruccién se dard conocimiento
inmediato a la direccion de la Asociacion vy, si la hubiere, a la representacion legal de las
personas trabajadoras, en particular a la representacion de las personas trabajadoras en
materia de prevencién de riesgos laborales. También se dard igualmente conocimiento
inmediato a la Comisién de Igualdad o equivalente, si lo hubiere.

4.3 PROCEDIMIENTO FORMAL
4.3.1. INICIO. DENUNCIA, VALORACION PREVIA

Cuando las actuaciones denunciadas a través de queja o denuncia sean constitutivas de
acoso, asi como, el aquellos supuestos en los que el denunciante no muestre
conformidad o satisfaccion con el resultado o solucién alcanzada en el procedimiento
informal, bien sea, por entender inadecuada la solucién ofrecida o bien por producirse
reiteracion en las conductas o comportamientos denunciados, a salvo a las distintas
acciones judiciales o extrajudiciales que considere oportuno ejercitar, podra plantearse
una denuncia formal con la finalidad de esclarecer si corresponde abrir un expediente
disciplinario a la persona denunciada.

Las denuncias se realizardn por escrito y se remitiran al Organo de Instruccién quién valorara,
con prudencia, la fuente, la naturaleza y posible veracidad y seriedad de la misma. Si dicho
organo encontrase suficientes indicios, actuara de oficio investigando los hechos
denunciados.

Organo de Instruccién, al igual que en el procedimiento informal, debe, inicialmente, dar
credibilidad a las manifestaciones realizadas por la persona gue interpone la queja o
denuncia, protegiendo la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las
personas. A tal efecto y al inicio del procedimiento se le asignard un numero de
expediente (PI N2 /ANO) y cédigos numéricos a las partes afectadas de forma que no
aparezca ningin nombre para no identificar a las personas intervinientes.

El Organo de Instruccién ofrecerd informacion suficiente a la Comisién de Igualdad, en el
caso de existir, en todo caso se le informard de los extremos de la denuncia y las
actuaciones llevadas a cabo hasta ese momento, asi como evaluaciones y valoraciones
sobre la credibilidad de la misma.

4.3.2 PROCEDIMIENTO, MEDIDAS CAUTELARES
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Se debera dar notificacién de la presentacion de la denuncia lo mas rapidamente posible
a la persona denunciada.

El Organo de Instruccién utilizara los procedimientos de investigacion que considere
oportunos y convenientes para la confirmacién de la veracidad de la denuncia,
respetando, en todo caso, el derecho al honor y propia imagen, intimidad y dignidad de
las personas implicadas, garantizando en el proceso una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas. Las investigaciones internas se llevaran a cabo
con el debido respeto, tanto a la persona denunciante como a la victima, quienes en
ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo, como a la persona
denunciada, cuya culpabilidad no se presumira.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacién de
confidencialidad y de guardar sigilo al respecto de toda la informacién a la que tengan
acceso, bajo el apercibimiento de sancion disciplinaria de incumplirse tales obligaciones.

A partir de la recepcion de la denuncia, el Organo de Instruccién, comunicara de forma
confidencial la situacion a la direccion de la Asociacion a para que esta adopte 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, como por
ejemplo las que a continuacion se sefialan la direccién de Asociacion LAR separara a la
presunta persona acosadora de la victima, siempre que esto sea posible.

Las medidas cautelares que se podran acordar con caracter temporal y mientras dure la
investigacion, como ejemplo, podrén ser las siguientes:

-Cambio de departamento a la presunta victima o, en su caso, a la presunta persona
acosadora, con el objeto de evitar el contacto profesional entre las mismas, siempre que
ello no suponga una mejora profesional.

- Reordenacién temporal del tiempo de trabajo. - Exoneracion de prestacion de servicios
a la presunta victima y/o a la presunta persona acosadora (permiso retribuido especial
temporal), que sera debidamente comunicado por escrito.

_ Revision del ordenador, herramientas informaticas y/o dispositivos moviles puestos a
disposicién por la organizacién para el desempefio del trabajo de la presunta persona
acosadora, de acuerdo con el procedimiento previsto a tal efecto y con las garantias del
respeto a la integridad de estos efectos y de la intimidad necesarias.

- Informacién a la presunta victima de los mecanismos de asistencia de la Mutua de
Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales y del servicio de Vigilancia de la
Salud, incluyendo el ofrecimiento de asistencia/apoyo psicolégico.

- Cuantas otras tiendan a preservar la salud e integridad fisica de la presunta victima.

Estas medidas en ninguin caso supondran para la victima un perjuicio en sus condiciones
de trabajo o ni modificacion sustancial de las mismas.
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La Comision Instructora llevard a cabo la investigacion de los hechos denunciados,
recabando las pruebas necesarias (audiencia de las partes, testigos, reuniones y
documentacion), con respeto a la normativa de proteccion de datos y confidencialidad.

Se garantizara la audiencia de ambas partes, comenzando por la persona afectada y
posteriormente la persona denunciada, ambas podran estar acompafiadas por una
persona de su confianza, pero que no podra participar de manera activa en las
entrevistas, y deberd mantener sigilo sobre la informacién a la que tenga acceso.

De cada actuacion se levantara acta, que seré firmada por las personas intervinientes. Las
entrevistas podran ser grabadas con consentimiento previo.

Todo el personal tiene deber de colaboracién cuando sea requerido, garantizando la
confidencialidad. No obstante, nadie estara obligado a declarar si ello pudiera perjudicar
su situacion laboral o su bienestar personal.

La Comisiéon sera responsable de la custodia de la documentacion, codificando la
informacioén para preservar la intimidad de las personas implicadas.

Durante las declaraciones testificales solo estaran presentes la Comisién y la persona
declarante. La presencia de personas asesoras requerira el consentimiento de todas las
partes.

Como criterio general, la duracion estimada de la fase de investigacion sera de 15 dias
hébiles desde la presentacién de la denuncia, siempre y cuando no existan circunstancias
que requieran la ampliacién de dicha duracién estimada, para la practica de diligencias
adicionales de investigacidn, necesaria realizacién de desplazamientos para su practica,
declaracion tardia de la presunta victima por su propia peticion, coincidencia con periodo
vacacional o situaciones de incapacidad temporal.

En todo caso, deberd darse audiencia a la persona denunciada en presencia de la victima
0 persona denunciante, siempre que estas manifiesten inequivocamente su voluntad de
presencia

4.3.3. CONCLUSION Y RESOLUCION DEL PROCEDIMIENTO DE ACOSO

El Organo de Instruccién en el plazo maximo de 10 dias hébiles, desde la finalizacidn de
la fase de investigacién, elaborara un informe en el que se recogeran los hechos, los
testimonios, de asi estimarlo, pruebas practicadas y/o recabadas en el que indicara las
conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes, si las hubiere, y, en su caso,
proponer la apertura de expediente disciplinario pudiendo incluso, en caso de ser muy
grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

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 ubicacién

2. lalimitacion temporal para ascender
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3. la apertura de expediente disciplinario

En el caso de que la sancién a la persona denunciada no sea la extincion del vinculo
contractual, la direccién de la Asociaciéon mantendra un deber activo de vigilancia
respecto esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), o en su
nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacion. Pero siempre y en todo caso,
el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara 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 Asociacion

Dicho informe se trasladara a la direccion de la entidad de forma inmediata y la Comision
de lgualdad u 6rgano equivalente, si lo hubiese.

En el supuesto que la denuncia no pueda quedar verificada por falta de pruebas, la
persona denunciante, cuando esta fuese la presunta victima, no podra ser obligada a
trabajar contra su voluntad con la persona denunciada. La direccién de la entidad estara
obligada a facilitar el cambio de puesto de trabajo, siempre que ello sea posible

En el informe de conclusiones, ademas de la proposicién de medidas disciplinarias y como
resultado de la investigacidn, cabe la proposicion de medidas preventivas para que la
situacion no se repita, las cuales deberan ser autorizadas por el Comité de Seguridad y
Salud, de haberlo, o delegados/as de prevencion.

En todo caso el servicio de prevencién propio o ajeno, serd conocedor de la investigacion
de situacién de acoso para, en su caso revisar la evaluacion de riesgos laborales y la
adopcion de medidas preventivas.

4.3.4 REPRESALIAS

Queda prohibida cualquier forma de represalia, directa o indirecta, contra la persona
denunciante, la presunta victima, las personas testigos o quienes hayan colaborado en el
procedimiento, con independencia del resultado de la investigacion.

Si por parte de la persona denunciada se produjeran represalias o actos de discriminacion
sobre la persona denunciante, la presunta victima u otras personas involucradas en el
proceso (testigos, compafieros/as,, etc.) al igual que sobre las personas que se opongan
o critiquen cualquier conducta acosadora, ya sea sobre si mismo o frente a terceras
persona, se haya determinado o no la existencia del acoso, en cualquiera de sus
modalidades, se adoptaran también las medidas disciplinarias correspondientes.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima o personas
denunciantes del acoso durante el procedimiento, estos serdn, como minimo, restituidas
en las condiciones en que se encontrasen antes del mismo.

5.- EVALUACION Y SEGUIMIENTO

En el plazo de dos meses, desde la finalizacion del expediente, la comision instructora
vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre
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su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este
seguimiento se levantard la oportuna acta que recogerd 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 Organo de Instruccién llevara control de las denuncias presentadas y de la resolucién
de los expedientes, a los efectos de realizar cada dos afios un informe de aplicacion del
protocolo, informe del que se dard conocimiento a la representacion de las personas
trabajadoras y 6rganos de representacion en materia de prevencion de riesgos laborales.

6.DIFUSION DEL PROTOCOLO

El presente protocolo sera difundido entre todas las personas trabajadoras de la
Asociacidn, tras la firma del mismo, se informara de la existencia del mismo a las nuevas
personas que sean contratadas y estara siempre disponible para su consulta en la pagina
web.

En el marco de la coordinacion de actividades (art. 24 LPRL) se facilitara el protocolo a
toda la Asociacion con la que se contrate o subcontrate cualquier prestacion de servicio
y personal auténomo

Se procurard por todos los medios posibles que tanto la clientela como las entidades
proveedoras conozcan la politica de la Asociacidon en esta materia.

7. VIGENCIA

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a
partir de su comunicacion a la plantilla de la Asociacién LAR a través de los correos
corporativos de las personas trabajadoras y tablén de anuncios de comunicacion. La
Asociacién a los efectos de acreditacion de la recepcién de la comunicacion a la que se
hace referencia levantara acta de recepcion de este protocolo.

No obstante, sera necesario llevar a cabo una revision y adecuacion del protocolo, en los
siguientes casos.

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y
acoso por razon de sexo

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legal y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social
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MODELO DENUNCIA

SOLICITANTE:
PERSONA AFECTADA
REPRESENTANTE DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

OTROS

TIPO DE ACOSO

| ASOSO LABORAL

| ACOSO SEXUAL
ACOSO POR RAZON DE SEXO

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

NOMBRE Y APELLIDOS
NIF SEXO

PUESTO DE TRABAJO

CENTRO DE TRABAJO

VINCULACION LABORAL /TIPO DE CONTRATO
TELEFONO DE CONTACTO

EMAIL DE CONTACTO

7|
s
7
=
;
Z
e

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (en el supuesto de la existencia de testigos se
identificaran a los mismos con nombres y apellidos)

SOLICITUD

% ' Solicito el inicio del protocolo de actuacion frente al acoso laboral, acoso
v sexual y acoso por razén de sexo

Fecha Firma
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