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1. COMPROMISO PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I
MANTENIMENT, S.L.

PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L. se compromete a
combatir cualquier tipo de discriminacién con el fin de conseguir un ambiente de trabajo
seguro y respetuoso para todas las personas, dando conformidad con lo dispuesto en el
articulo 7.3. de la Ley organica 3/2007, 22 de Marzo para la igualdad efectiva de las
mujeres y hombres.

Todas las personas que forman parte de la organizacion PRODUCTES INDUSTRIALS DE
SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L. tienen derecho a que se respete su dignidad,
libertad, intimidad y su integridad fisica y moral. De la misma forma que tienen el deber
de tratar a las personas con las que se relacionan por motivos laborales (clientes,
proveedores/as, colaboradores/as externos/as, etc.) con respeto y de cooperar para que
todos sean respetados.

En linea con estos valores, PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT,
S.L. declara que las actitudes y conductas ofensivas, abusivas y/o que fomenten el acoso
psicolégico o Mobbing y el acoso por razén de sexo o sexual no seran toleradas ni
permitidas bajo ninguna circunstancia, sino que seran severa y rotundamente
sancionadas.

Para conseguir este objetivo, este protocolo contempla dos dimensiones estratégicas
fundamentales: la prevencion y la actuacién ante casos de acoso.

PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L. exige que cada una
de las personas que forman parte de la organizacién y, sobre todo, aquellas con autoridad
sobre otras, acepten sus responsabilidades y su implicacién de forma individual y
colectiva:

v/ Evitando acciones, conductas o actitudes de naturaleza sexual, con connotaciones
sexuales o hechas por razén del sexo de una persona, que ponen o pueden resultar
ofensivas, humillantes, molestas, hostiles y/o intimidatorias por alguna persona.

v' Actuando de forma correcta y solidaria ante estas situaciones o comportamiento,
de acuerdo con las medidas establecidas en este protocolo: no ignorarlos, no
tolerarlos ni dejar que se repitan o agraven, sino por el contrario, apoyar las
personas que puedan estar sufriendo e informar y pedir ayuda a las personas
adecuadas.

PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L. se compromete a:

v Facilitar oportunidades de informacidon y formaciéon para todos sus miembros vy,
especialmente, al equipo directivo para contribuir a crear una mayor conciencia al
respecto y el conocimiento de los derechos, obligaciones y responsabilidades de
cada persona.
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v Garantizar que todas las quejas y denuncias se trataran rigurosamente y de forma
justa, rapida y confidencial.

v' Garantizar que no se admitiran represalias hacia la persona sitiada que presente
una queja o denuncia interna o hacia las personas que participen de algin modo en
el proceso de resolucion.

v Dar soporte y asistencia especifica a las personas que puedan estar sufriendo estas
situaciones, nombrando a una persona o relacién de personas con la formacion y
aptitudes necesarias para esta funcion.

v Articular y dar a conocer las diferentes vias de resolucion para afrontar estas
situaciones en la empresa.

v Difundir este protocolo y garantizar el acceso al mismo a toda la plantilla que tenga
un vinculo con la empresa.

Este protocolo posibilita que todas las actuaciones a realizar se hagan de manera
coordinada y eficaz ante el acoso. Asimismo, define el marco de actuacion frente a
situaciones de acoso psicoldgico, sexual y por razén de sexo con el objetivo de erradicar
la existencia de este tipo de comportamientos.

Este protocolo sera revisado y modificado, si se estima necesario, periédicamente.

Firmado en 27 Mayo de 2024

Direccién de PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L.
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2. ANTECEDENTES

Los resultados de la ultima encuesta Europea sobre las condiciones de trabajo en la Unidn
Europea (2021), publicada por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), concluyen
que el 12,5% de las personas trabajadoras de la UE experimentaron alguna forma de
comportamiento social adverso en el trabajo y que la proporcién de mujeres que
experimentan comportamiento social adverso en el trabajo era constantemente mayor
gue la de los hombres. Asimismo, las mujeres tienen 3,6 veces mas probabilidades de
sufrir una atencién sexual no deseada que los varones. Es mas, la probabilidad de que
una mujer joven (18-34 afos) informe de atencién sexual no deseada es tres veces
mayor que los hombres de la misma edad, y 10 veces mayor que el grupo mas viejo de
hombres (50 + afios). Las mujeres mayores de 50 afnos son 3,5 veces menos propensas
a informar de atencidén sexual no deseada que las mujeres mayores de 18 a 34 afios
(1,6% frente al 5,6%).

Las personas que experimentan comportamientos sociales adversos en el puesto de
trabajo tienen alrededor de tres veces mas probabilidades de experimentar agotamiento
fisico y emocional (32% frente al 10%) y agotamiento emocional (40% frente al 14%) ,
y casi el doble de probabilidades de sufrir ansiedad (53% en comparacion con el 27%) o
estar en riesgo de depresion (38% en comparacion con el 20%).

La Declaracion sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer adoptada por Naciones
Unidas, como complemento de la Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas
de discriminacion contra la mujer, afirmé —por primera vez y con alcance universal—
gue todas las formas de violencia de género, en sus diferentes manifestaciones,
constituyen flagrantes violaciones de los derechos fundamentales, e instd a los estados
a que aplicaran todas las medidas necesarias para erradicar la violencia contra las
mujeres.

La entrada en vigor de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales 31/1995 obliga a
identificar y evaluar los riesgos psicosociales, considerando que la violencia y el acoso en
el mundo laboral afectan a la salud psicoldgica, fisica y sexual de las personas y en su
entorno familiar y social. Por tanto, la deteccion y control de los riesgos psicosociales
beneficiardn a una mejora de la vida de las personas trabajadoras y garantizaran sus
derechos fundamentales, pero también beneficiaran a la propia empresa en tanto que es
un problema que afecta a las relaciones en el sitio de trabajo, en la reputacion
empresarial, en la rentabilidad, productividad y en la eficacia econdémica.

De acuerdo con lo que se dispone en el articulo 24.1 de la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales, el ambito del protocolo debe ser el centro de trabajo cuando en el mismo
operen diferentes empresas, sean o no del mismo propietario/ao grupo de propietarios/as
0 accionistas.

La Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral contra la
violencia de género, fue la primera norma que previo un sistema integral de tutela contra
las victimas de violencia de género: implantd una serie de medidas legislativas y de
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sensibilizacidon, prevencion y deteccion en el ambito educativo, con el fin de prevenir y
erradicar la violencia de género. En este sentido, la Ley 5/2008, de 24 de abril pretende
establecer los mecanismos para contribuir a la erradicacién de la violencia machista que
sufren las mujeres, y reconocer y avanzar en garantias respecto al derecho basico de las
mujeres a vivir sin ninguna manifestacion de esta violencia.

Segun la Ley la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, por la igualdad efectiva de
hombres y mujeres por lo que se establecen las medidas preventivas y correctoras ante
casos de acoso sexual y por razén de sexo, recuerda en el apartado II de la exposicidon
de motivos que “la mayor novedad de esta Ley radica, sin embargo, en la prevencién de
estas conductas discriminatorias y en la previsidén de politicas activas para hacer efectivo
el principio de igualdad”.

Tal opcion implica necesariamente una proyeccion del principio de igualdad sobre los
distintos ambitos del ordenamiento de la realidad social, cultural y artistica en la que
pueda generarse o perpetuarse la desigualdad. De ahi la consideracion de la dimension
transversal de la igualdad, sefal identitaria del moderno derecho antidiscriminatorio,
como principio fundamental de este texto.

3. OBJETIVOS

Este Protocolo actua como medida de prevencion de acoso, considerando que éste es un
riesgo psicosocial en el trabajo que puede ocasionar dafos a la salud de las personas que
lo padecen.

El objeto del presente Protocolo es prevenir y evitar posibles situaciones de acoso
mediante la deteccion precoz y establecer procedimientos de actuacion a seguir en caso
de que se detecten conductas que puedan suponer un acoso sexual o psicoldgico en el
ambito laboral. De esta forma, se implanta una cultura de convivencia y clima laboral
saludable, al tiempo que se erradican las conductas no tolerables y se consigue que las
buenas relaciones entre los diferentes miembros de la organizacion se transmitan en un
optimo servicio a las personas trabajadoras.

Se ha demostrado que ante algunas situaciones de acoso las personas directa o
indirectamente afectadas no saben como actuar y cudles son los pasos que deben dar
para que esta situacion se resuelva y cese definitivamente. Por otra parte, un problema
similar puede plantearse por parte de las personas de la direccion de la empresa.

En este sentido, debe tenerse en cuenta que el acoso psicoldgico y sexual que se realice
dentro de la organizacion afectada se considerara un riesgo laboral de caracter
psicosocial y, en consecuencia, se adoptaran las medidas correctoras necesarias con el
fin de que estas conductas finalicen.

La implantacion de un protocolo puede servir también para informar y formar a las
personas trabajadoras y responsables de la empresa sobre cuales son estas conductas.
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Esta mejor informacion y formaciéon sobre el acoso contribuird a descubrir y prevenir
estas conductas de forma temprana.

Por eso resulta conveniente establecer unas reglas de uso interno que canalicen la
resolucidn de estos problemas y asi evitar improvisaciones o actos indebidos que pueden
ser perjudiciales para todos los afectados.

Los protocolos se basan en la conveniencia de una respuesta interna de la empresa,
rapida y eficaz ante estos problemas, evitando los futuros perjuicios de dificil reparacion
para todas las personas afectadas a las que podria dar lugar un procedimiento ante la
inspeccién de trabajo o los érganos jurisdiccionales.

4. DEFINICIONES DE LOS CONCEPTQOS

Desde la perspectiva de la investigadora Marie Hirigoyen?, el principal motivo por el que
se desencadena un proceso de acoso, incluso de forma inconsciente, es “raiz de que un
empleado ya se encuentre débil por una causa exterior al trabajo”. En el mismo sentido,
segun el psicélogo Inaki Pinuel?, el acoso psicolégico suele surgir por los celos
profesionales y la envidia que despierta el acosado con sus competencias. Ademas,
también puede ser derivado por haberse resistido a las tentativas de manipulacién de un
jefe o compafiero/a manipulador/a mientras el resto de compafieros/as cedia a sus
exigencias; haberse negado a participar en actividades ilegitimas o encubiertas de la
empresa; envidia por caracteristicas personales o sociales de la victima; haberse sentido
amenazado/ao por la eficacia del acosado/a en el desarrollo de su trabajo, entre otros.

En otras palabras, el acoso es un tipo de violencia entre iguales que presenta las
siguientes caracteristicas:
1. Existe una situacion de abuso de poder que impide que la persona sitiada pueda
salir de la situacion por si misma.
2. Existe intencionalidad por parte del agresor/ao agresores/as de danar, ya sea
fisica o psicolégicamente.
3. Quien lo sufre se encuentra indefenso frente a quien lo intimida, y esto tiene
como consecuencia inseguridad y deterioro de la autoestima.
4. Se repite sistematicamente a lo largo de un periodo de tiempo durante el cual la
agresién se da de forma sostenida.
5. Estas agresiones intencionales, reiteradas y en las que se pone de manifiesto una
situacion de abuso de poder pueden ser fisicas, verbales o de exclusién social y
pueden manifestarse de forma directa o indirecta.
6. El acoso entre iguales puede ejercerse de forma directa o indirecta. En las formas
directas, el agresor/a da la cara, la victima se da cuenta de que alguien le esta

'Hirigoyen, MF (2000). Suelo moral. Paidc's.
2 Pifiuel, I. (2001). Mobbing: Cémo sobrevivir al acoso psicoldgico en el trabajo (Vol. 67). Editorial
Sal Terrae.
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haciendo dano. Sin embargo, las formas indirectas pueden ser muy sutiles: la
victima percibe que hay algo que no funciona, pero no acaba de saber qué esta
pasando ni quién es responsable. El hecho de no identificar al agresor/a puede
desestabilizar mucho; la victima llega a dudar de sus propias percepciones y puede
sufrir un fuerte estrés y ansiedad.

El mobbing, tal y como exponen Leymann y Tallgren3se puede manifestar mediante 5
conductas, las cuales llaman “las cinco maniobras principales para destruir un/a buen/a
profesional”: limitar su comunicacién, limitar su contacto social, desprestigiar a su
persona ante compaferos/as, desacreditar su capacidad profesional y laboral, y
comprometer su salud mediante trabajos peligrosos y/o nocivos.

Acoso sexual:Se define en el articulo 184 del Cdédigo Penal como aquella conducta
consistente en solicitar favores de naturaleza sexual, “para si o para un tercero, en el
ambito de una relacion laboral, docente o de prestacion de servicios , continuada o
habitual, y con tal comportamiento provocara a la victima una situacién objetiva y
gravemente intimidatoria, hostil o humillante”, siendo mas grave la pena "“si el/la culpable
de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una situacién de
superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio expreso o tacito de causar a
la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquélla pueda tener en
el ambito de la indicada relacidon” o “cuando la victima sea especialmente vulnerable ,
por razon de su edad, enfermedad o situacion”.

Mas tarde, la Ley organica 3/2007 sobre Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres,
definié el acoso sexual en su articulo 7.1 en términos mas amplios sefialando que “sin
perjuicio de lo que se establece en el Cddigo Penal, en el efecto de esta Ley constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propédsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo ”.

Cabe destacar que esta ultima definicion abarca mas genéricamente las diferentes
conductas, es objetiva y no exige la demostracion de una conducta intencionada por
parte del agresor/a.

Por tanto, podriamos concluir que el acoso sexual es la situacién en que se produce a
partir de cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de caracter
sexual con el propédsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona , en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

Las conductas de naturaleza sexual o con connotaciones sexuales incluyen un abanico
de comportamientos muy amplio y abarcan desde acciones aparentemente inocuas hasta
acciones que son manifiestamente graves y constituyen por si mismas delito penal.

3 Leymann, H., & Tallgren, U. (1989). Undersokning av frekven-sen vuxenmobbning innombre
SSAB (Investigacion en la frecuencia de adultos mobbing in SSAB en Swedish steel compafiero
usando el LIPT questionnaire). Arbete, Manniska, Miljo, 1, 110-5.
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A modo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitador, se considera que los siguientes
comportamientos, por si solos o conjuntamente con otros, pueden evidenciar la
existencia de una conducta de acoso sexual:

e En el caso verbal, podriamos ejemplificar la difusién de rumores, preguntar o
explicar sobre la vida sexual y las preferencias sexuales de una persona; hacer
comentarios o bromas sexuales obscenas; hacer comentarios groseros sobre el
cuerpo o la apariencia fisica; ofrecer o presionar para concretar citas
comprometidas o para participar en actividades ludicas no deseadas; realizar
demandas de favores sexuales; insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o
presion para la actividad sexual; insistencia para participar en actividades sociales
fuera del puesto de trabajo, después de que la persona objeto del mismo haya
dejado claro que esta insistencia es molesta e inoportuna o lo manifieste por sus
comportamientos, flirteos ofensivos; llamadas teleféonicas indeseables, entre otras.

e En el caso no verbal, encontrariamos ejemplos como miradas lascivas en el
cuerpo; gestos obscenos; uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes
de Internet de contenido sexualmente explicito; cartas, notas o mensajes de
correo electréonico de contenido sexual de caracter ofensivo; silbidos inapropiados,
entre otros.

e Por ultimo, el caso fisico puede ejemplificarse con un acercamiento fisico excesivo;
arrinconar; buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria; el contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes
no deseados); tocar intencionadamente o “accidentalmente” las partes sexuales
del cuerpo.

Acoso por razon de sexo:El articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 expone que es
cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una persona, con el propdsito
de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Entre las situaciones que se pueden considerar como acoso por razén de sexo podemos
distinguir aquellos atentados contra la dignidad:

- Una trabajadora sélo por el hecho de ser mujer;

- Una trabajadora por estar embarazada o por su maternidad;

- Un/a trabajador/a por motivo de su género (porque no desempefa el rol que
culturalmente se ha atribuido a su sexo) o en el ejercicio de algun derecho laboral
previsto para la conciliacién de la vida personal y laboral.

- Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de
las mujeres.

También se considera acoso por razon de sexo el que se produce por motivo del embarazo
o maternidad de las mujeres o en el ejercicio de algun derecho laboral previsto para la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

El acoso por razén de sexo se manifiesta por la repeticion y acumulacion de conductas
ofensivas dirigidas a una trabajadora por ser mujer oa un trabajador por motivo de su
género (porque no desempena el rol que culturalmente se ha atribuido a su sexo).

En el dmbito laboral son conductas de acoso por razén de sexo los comportamientos no
deseados por la persona que lo recibe, o comportamientos que se relacionan con el

10
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género de una persona, y aquellos que tengan como objetivo crear un entorno
intimidatorio , hostil, degradante, humillante u ofensivo.

La diferencia que se establece entre acoso sexual y acoso por razén de sexo es que
mientras la primera se circunscribe al ambito del sexual, el acoso por razén de sexo
supone un tipo de situaciones laborales discriminatorias mucho mas amplias sin tener
por qué existir intencionalidad sexual por parte de la persona agresora.

Acoso psicologico: La Nota Técnica de Prevencion (NTP) 8542 del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el trabajo dice que es aquel en el que una persona o grupo de
personas ejerza una violencia psicoldgica extrema, de forma sistematica y recurrente -
al menos una vez por semana- y durante un tiempo prolongado (mas de 6 meses) sobre
una persona en el puesto de trabajo con el fin de destruir las redes de comunicacion de
la victima o victimas, destruir su reputacidn perturbar el ejercicio de sus tareas y
conseguir finalmente que la persona o personas acaben abandonando el puesto de
trabajo.

Encontramos otra herramienta para valorar las estrategias de acoso psicolégico en el
trabajo derivado del LIPT original dicotdmico de 45 items de Leymann; se trata del LIPT-
60%, que es también un cuestionario escalar auto administrado que objetiva y valora 60
diferentes estrategias de acoso psicoldgico y proporciona la frecuencia e intensidad
percibida del conjunto de estrategias de acoso percibidas, ademas de un analisis de las
respuestas particulares.

No se considera acoso psicoldgico en el trabajo los conflictos entre dos o mas personas
interlocutoras, aunque sean violentos. Hay que tener presente que en un conflicto hay
dos personas interlocutoras que no estan de acuerdo y que discuten con mayor o menor
intensidad, pero al mismo nivel. Por el contrario, en el acoso no existe discusion porque
no se quiere resolver ningun problema, al contrario, la persona acosadora lo que pretende
es frenar o impedir cualquier comunicacion.
Los ataques que se llevan a cabo a menudo para reducir la comunicaciéon son los
siguientes:
» Cambiar la ubicacibn de la persona separandola de sus compafieros/as
(aislamiento).
= Ignorar la presencia de la persona.
= No dirigir la palabra a la persona.
» Restringir a los compaferos/as la posibilidad de hablar con la persona.
= No permitir que la persona se exprese.
»= Evitar todo contacto visual.
» Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona
(teléfono, correo electrénico, etc.)

4Gonzalez de Rivera, JL y Rodriguez-Abuin, MJ. (2005). “Cuestionario de estrategias de acoso en
el trabajo. El LIPT-60". Editorial EOS, Madrid.

11
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Otros modos de expresién del acoso pueden ser:

- Asighar a una persona un puesto de trabajo de responsabilidad inferior a sus
capacidades o categoria profesional. Asi como asignar tareas sin sentido o
imposibles de conseguir.

- Sabotear el trabajo realizado o impedir (deliberadamente) el acceso a los medios
adecuados para realizarlo (informacién, documentos, equipamiento).

- Denegacion arbitraria de permisos a los que la persona tiene derecho.

- Actividades que pueden afectar a la salud fisica o psiquica de la victima, tales como

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos o insultos.

Amenazas y agresiones fisicas.

Llamadas telefdnicas intimidatorias.

Provocar a la persona, obligandola a reaccionar emocionalmente.

Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

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

O O O O O O O

La consideracion de acoso por razon de sexo y de acoso psicolégico o mobbing, siempre
exige una pauta de repeticién y acumulacion sistematica de conductas ofensivas.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo pueden manifestarse en una gran variedad
de formas. Algunas formas de comportamiento son tan manifiestamente graves que un
solo incidente puede ser suficiente para ser calificado de acoso. Otras conductas o
acciones ofensivas requieren una pauta de insistencia y repeticion para ser consideradas
acoso.

En funcién de si se condiciona o no un derecho, una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso se distingue:

Acoso de intercambio (o quid pro quo): Se fuerza a la persona sitiada a escoger entre
someterse a los requerimientos sexuales o perder ciertos beneficios o condiciones en el
trabajo (incorpora el chantaje sexual). La negativa de la persona a una conducta de
naturaleza sexual se utiliza para negarle el acceso a la formacion, al empleo, la
promocion, el salario o cualquier otra decisidon sobre el empleo.

Acoso ambiental: EI comportamiento sexual impropio o un determinado
comportamiento dirigido a una persona por razén de su sexo crea un ambiente
intimidatorio, hostil, ofensivo: comentarios de naturaleza sexual, bromas (normalmente
requiere insistencia y repeticién de las acciones, en funcién de la gravedad del
comportamiento) .

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo pueden afectar tanto a mujeres como a
hombres y pueden producirse entre personas del mismo sexo. También se considera
acoso laboral cuando afecta a una persona vinculada de alguna forma a la empresa, o se
produce por parte de ésta: clientela, proveedores/as; personas que soliciten un puesto
de trabajo, personas en proceso de formacién, etc.
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También se distingue en funcion del tipo de vinculo que existe entre la persona sitiadora
y la persona sitiada:

e Acoso horizontal: entre companeros/compaferas.

e Acoso vertical descendente: de un mando hacia un/a subordinado/a.

e Acoso vertical ascendente: de un/a subordinado/da a un mando.

Ciberacoso: Cuando hablamos de ciberacoso nos referimos a todos aquellos
comentarios sexistas, insultos, amenazas contra la integridad fisica de la persona o su
entorno producidas mediante internet, especialmente en las redes sociales.

El acoso online repercute gravemente en la salud y los habitos de las personas que lo
padecen, pudiendo generar dafios fisicos y emocionales como dolor corporal, estrés,
ansiedad, insomnio, pérdida de autoestima o miedo a Internet y las redes sociales. En
muchas ocasiones, después de haber sido victimas de acoso a través de las redes, las
personas afectadas cambian sus habitos, contenidos y forma de relacionarse a través de
Internet, teniendo también efecto en las relaciones con su entorno personal, lo que
supone que, el ciberacoso es, también, una forma de reducir o eliminar su presencia en
los espacios virtuales.

En el ambito laboral, el ciberacoso sexual o por razéon de sexo debe incluirse
especificamente en los protocolos de prevencién y abordaje del acoso sexual y por razén
de sexo, en las empresas. Tal y como especifican el convenio y la recomendacion de la
OIT, sobre violencia y acoso, aprobados en 2019, las interacciones virtuales entre
personas trabajadoras se consideran espacio laboral y, por tanto, entra dentro del ambito
de prevencion y actuacion. A este respecto, la empresa debe aplicar el protocolo en estos
casos.

A diferencia de otras formas de discriminacion y violencia, el ciberacoso tiene un
componente de escarnio y linchamiento publico y, en muchas ocasiones, un efecto bola
de nieve debido a la viralidad de las redes sociales, que amplifica el alcance y efectos
psicolégicos de los comentarios e insultos realizados a través de éstas. Asimismo, en
Internet el agresor/a puede actuar en cualquier lugar y momento, por lo que los espacios
de seguridad para la persona sitiada desaparecen. Recibir el apoyo de las instituciones y
la ciudadania puede significar mucho para la persona que es victima o ha sido victima.
En el caso del trabajo, tanto las personas trabajadoras que tienen conocimiento de la
existencia de imagenes o correos intimidatorios tienen la responsabilidad de detener su
difusion y ponerlo en conocimiento. PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT 1
MANTENIMENT, S.L debera realizar una investigacion interna a pesar de no existir
denuncia de la persona implicada y reiterar, en todo caso, la tolerancia cero con el acoso
sexual, por razén de sexo o cualquier otra conducta de acoso o situacion discriminatoria,
asi como poner en marcha las medidas de prevencion y sensibilizacién necesarias.
Resulta, por tanto, imprescindible la implicacion y el rechazo explicito como sociedad y
como empresa, ante cualquier conducta de acoso que observemos en las redes.
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5. AMBITO DE PROTECCION Y APLICACION

Considerando relaciones laborales aquellas situaciones de acoso sexual y de acoso por
razon de sexo en las que el vinculo o la relacién entre las personas se establece por razon
del trabajo o profesion, las disposiciones de este Protocolo también se aplicaran a las
personas que no forman parte de PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT 1
MANTENIMENT, S.L., pero se relacionan con ellos por razén de su trabajo. Asi pues,
serian todas las personas fisicas vinculadas a la empresa:

e Personas con contrato laboral, independientemente del tipo de contrato.
e Personas colaboradoras externas en la empresa.
e Otras personas que tengan relacidon con la empresa: clientes, proveedores/as, ...

El acoso sexual, por razon de sexo y psicolégico pueden producirse en cualquier lugar o
momento en el que las personas se encuentren por razones profesionales y laborales
(esto incluye viajes, jornadas de formacién, reuniones o actos sociales de la empresa) .
Asimismo, este protocolo se aplicara tanto si los hechos se producen dentro de la jornada
laboral habitual como fuera de ella, siempre que las personas se encuentren trabajando
por razones profesionales o laborales. Ningun tipo de acoso sera tolerado bajo ninguna
circunstancia ni en el centro/s de trabajo de la empresa ni fuera de los propios centros.

En base al derecho de las personas trabajadoras a una proteccion integral de la salud, la
empresa adoptara las medidas correctoras necesarias para garantizar una proteccion
adecuada de la salud de la persona que haya sido victima de acoso laboral en su ambito,
brindara el apoyo organizativo y psicoldgico necesario para conseguir su total
restablecimiento y evitara cualquier tipo de represalia.

Para que la utilizacion del protocolo sea la adecuada es imprescindible que los
trabajadores/as conozcan qué es el acoso y cuando y cémo pueden denunciarlo.
Especialmente, deben saber distinguir entre situaciones de estrés laboral o de conflicto
interpersonal y las conductas de acoso, ya que ambas cuestiones con frecuencia se
confunden y las mismas deben tener un tratamiento diferenciado. El protocolo debe
referirse exclusivamente a las conductas de acoso.

El protocolo es un procedimiento de seguridad y salud y por tanto es obligatorio que
los/las delegados/as de prevencidn sean previamente consultados/as sobre su
implantacién de conformidad con lo dispuesto en el art. 33.1.b de la LPRL.

Es mas conveniente aun para el buen funcionamiento del protocolo que el mismo sea
negociado y acordado con los/las representantes de las personas trabajadoras, si la
empresa dispone, ya que de esta forma su utilizacién estara mas apoyada y legitimada.
Asimismo, el alcance de este protocolo son todas las personas trabajadoras y personal
directivo de PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L., es decir,
todo el equipo.
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6. SENSIBILIZACION, INFORMACION Y FORMACION DEL PROTOCOLO

La buena comunicacion contribuye a la transferencia de conocimiento dentro de la
empresa y ayuda a combatir el riesgo de sufrir situaciones de acoso. Este Protocolo
pretende que todas las personas de la empresa sepan que determinadas actitudes y
acciones no se toleraran de ninguna de las maneras y se dispone de mecanismos para
tomar medidas, de forma inmediata, si se tiene conocimiento.

Asimismo, la elaboracion y el acuerdo de este protocolo es una herramienta que permite:

e Favorecer que se hable de las situaciones de acoso que se puedan dar en la
organizacion.

e Expresar rotundamente la vigilancia y desaprobacion de estas conductas vy
actitudes.

e Remarca que todas las personas de la organizacion, en todos los niveles, tienen
derecho a que se respete su dignidad, libertad e intimidad, asi como poseen la
obligacion de colaborar para que todo el mundo sea respetado.

e Definir unos procedimientos claros y concretos para abordar la situacién una vez
gue se haya producido.

PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L. se compromete a
difundir este protocolo y facilitar oportunidades de informacién y formacion para todos
sus miembros y, en especial, al equipo directivo para contribuir a crear una mayor
conciencia al respecto y facilitar el conocimiento de los derechos, obligaciones y
responsabilidades de cada persona. PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I
MANTENIMENT, S.L. garantizara que:

e Anualmente se distribuya un ejemplar del protocolo a todas las personas
trabajadoras, por ejemplo con la ndmina o como la empresa crea mas conveniente.

e El principal canal de difusion del protocolo sera, en el momento de formalizar el
contrato laboral, a través de la entrega del Manual de Bienvenida (si se hace
entrega), haciendo expresa mencion de la existencia del Protocolo y del
procedimiento de comunicacién y denuncia interna, puestos a disposicion de todas
las personas que se relacionen laboralmente con PRODUCTES INDUSTRIALS DE
SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L. . De esta forma, las personas que se incorporen
conozcan desde el inicio sus derechos y responsabilidades y los mecanismos de
apoyo Yy proteccion disponibles.

e El protocolo, y especialmente las indicaciones y orientaciones para todas las
personas que pueden sufrir una situacion de acoso sexual y acoso por razéon de
sexo, asi como de acoso psicolégico, estara disponible y accesible a todas las
personas trabajadoras en el tablero de anuncios/ Intranet y/o en las oficinas.

e Seincorporara una clausula en los contratos de la empresa que hard mencion a este
protocolo.
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PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L. organizara acciones
especificas de formacion en torno a:

e ¢Qué son y qué no son acoso sexual y acoso por razon de sexo.

e La politica de prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, asi como
las politicas de prevencion del acoso Psicolégico o Mobbing.

e Las vias internas y externas de resolucion y acceso a los mecanismos de proteccion
externos (administrativa y judicial).
Especificamente se realizaran acciones para estos tres niveles de personas:

e Las personas que se incorporen a la organizacion.

e Las personas con responsabilidades de direccidén y responsabilidades directas en el
proceso (gestion de denuncias internas, mediacion).

7. OBLIGACIONES Y ORIENTACIONES

7.1. La direccién de la empresa

El acoso se considera laboral cuando el vinculo o relacidon entre las personas se establece
por razéon del trabajo o profesion que estan desarrollando. Por eso PRODUCTES
INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L. tiene plena responsabilidad por
garantizar el derecho de todas las personas a un entorno de trabajo productivo y seguro
y la obligacién de construir un ambiente que respete la dignidad de las personas
trabajadoras de la empresa.

El Estatuto de Autonomia de Catalufa (EAC) también pone de manifiesto el derecho de
todas las mujeres a vivir libres de todo tipo de discriminacidn, e insta a los poderes
publicos a adoptar las medidas necesarias para garantizar la no discriminacion por razoén
de género (articulos 19, 41 y 45 del EAC).

Las obligaciones de todas las personas con responsabilidades de direccion son:

» Tratar a todos con respeto y educacidn, evitando cualquier comportamiento o
actitud que puedan ser ofensivos, molestos o discriminatorios.

» Garantizar el cumplimiento y seguimiento de las orientaciones y principios que
establece el protocolo.

» Observar los indicios de acoso sexual o acoso por razén de sexo.

= Alentar a que se informe de estas situaciones utilizando las vias y procesos
establecidos.

= Responder adecuadamente a cualquier persona que comunique una queja.

= Informar o investigar en serio las quejas o denuncias.

» Hacer un seguimiento de la situaciéon después de la queja.

* Mantener la confidencialidad de los casos.
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La legislacion menciona los protocolos y procedimientos sobre acoso en el art. 48 de la
Ley organica 3/2007 sobre Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, el cual establece
que “las empresas tendran que promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razédn de sexo y arbitrar procedimientos especificos para la su
prevencion y para dar apoyo a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
guienes hayan sido objeto de éste”.

Segun el arte. 46 de esta misma Ley, la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
pueden formar parte de los planes de igualdad de las empresas que, de conformidad con
la Ley, es obligatorio elaborar al menos en las empresas de mas de 50 trabajadores /se
o también cuando asi lo disponga el convenio colectivo que sea aplicable.

Asimismo, cabe destacar que tanto la empresa como las personas que intervengan en el
procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no
deben transmitir ni divulgar informacidn sobre el contenido de las denuncias presentadas
0 en proceso de investigacion.

En cumplimiento con la normativa (Ley 2/2023, de 20 de febrero), que establece desde
el 1 de diciembre de 2023 la obligatoriedad para las empresas de mas de 50 personas
trabajadoras, de tener un canal de denuncias para informar de conductas irregulares,
infracciones o incumplimientos normativos.

La finalidad de la norma es la de proteger a las personas que en un contexto laboral o
profesional detecten infracciones penales o administrativas graves o muy graves y las
comuniquen mediante el canal de denuncias regulado por la misma.

La empresa PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L si dispone
de un canal de denuncias que da cumplimento a la normativa:

J Instaurando a la entidad un Sistema interno de informacién (canal interno) seguro,
que cuente con las medidas técnicas y organizativas adecuadas para preservar la
identidad del informante y garantizar la confidencialidad de los datos correspondientes
a las personas afectadas y a cualquier tercero. También debe garantizar la presentacién
y tramitacidon de denuncias anénimas.

o Informar en la pagina web o de manera facilmente accesible sobre la existencia,
el uso y el funcionamiento del canal interno de informacidon a fin de que aquellas
personas que estén considerando la posibilidad de denunciar pueda tomar una decisidon
fundamentada sobre su conveniencia y sobre cuando y cémo hacerlo.

o Regular el procedimiento de gestion del canal para la tramitacion diligente de las
comunicaciones o denuncias de acuerdo con la Ley y definir una politica o estrategia
que debe ser dada a conocer dentro de la organizacion.

J Designar un responsable del Sistema interno de informacién, que puede ser una
persona fisica o un érgano colegiado.

. Comunicar a la Autoridad competente (en Catalufa, la Oficina Antifraude) la
designacion del responsable del Sistema interno de informacion.
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J Contar con un libro-registro de las informaciones recibidas y de las investigaciones
internas a que hayan dado lugar.

o Informar, de manera clara y accesible, a quien realice la comunicacién a través del
canal interno sobre la existencia del canal externo (Canal de la autoridad publica
competente).

o Formar al personal sobre los deberes y responsabilidades relacionados con el
tratamiento confidencial de las alertas.

8. DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

La Constitucion espafiola y el Estatuto de Autonomia de Catalufia tutelan los derechos
fundamentales de las personas: derecho a la integridad fisica y moral, derecho a la
intimidad personal. La propia Constitucion afirma que las personas tienen derecho al
trabajo en condiciones de igualdad y en un entorno de trabajo saludable ya no sufrir
acoso sexual ni acoso por razén de sexo. Ninguna persona debe sufrir comportamientos
0 acciones que le resulten ofensivos, humillantes, denigrantes o molestos. Por eso el
resto de personas trabajadoras de la empresa tienen el derecho de informar de posibles
situaciones de acoso, sin sufrir represalias.

Todas las personas de PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L.
tienen la obligacion y responsabilidad de tratar con respeto a los compafieros vy
compaferas, mandos, subordinados o subordinadas, clientela o las personas proveedoras
y de cooperar con la empresa en la investigacion de una denuncia interna de acoso.

Todos los miembros de la organizacion tienen la responsabilidad de cooperar en la
investigacion de una denuncia de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Es importante mostrar respeto y consideracién para todas las personas con las que nos
relacionamos y evitar todas aquellas acciones que puedan resultar ofensivas,
discriminatorias o abusivas.

Hay que evitar aquellos comportamientos que potencialmente pueden hacer que una
persona se sienta incomoda, excluida, o que la situen en un nivel de desigualdad.

Se recomienda potenciar un papel activo de las personas trabajadoras en la garantia de
la tolerancia cero frente al acoso. Los trabajadores y trabajadoras tienen un papel clave
para crear un entorno laboral en el que el acoso sea inaceptable. Pueden contribuir a
prevenirlo desde su sensibilidad en torno al tema, ya garantizar unos estandares de
conducta propia y para con los demas que no sean ofensivos.

Al mismo tiempo, pueden impedir el acoso si dejan claro que encuentran ciertos
comportamientos inaceptables y apoyan a aquellos compafieros y compafieras que
pueden sufrir esta situacion y estan valorando si la denuncian.
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9. ACTUACIONES ANTE UNA SITUACION DE ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO

9.1. Para las victimas

PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L. reitera que estas
situaciones no deben ser toleradas bajo ninguna circunstancia y que quiere apoyar a las
personas que puedan verse afectadas por estos comportamientos. Si te sientes
acosado/a, molesto/a por el comportamiento de alguien con quien te relacionas por razén
de tu trabajo (compaferos/as, mandos, clientela, proveedores/as):

1. Dejar bien claro el rechazo a las pretensiones, situaciones y actitudes que
se consideran ofensivas y pedir a la persona que esta creando esta situacion
que no queremos que se repitan.

Puede hacerse hablando con la persona directamente o, si esto resulta dificil, enviar un
escrito que incluya:

e Una descripcion de los hechos (incluyendo detalles, fechas y la descripcion de los
comportamientos ofensivos).

e Una descripcién de los sentimientos que provoca esta situacién o comportamiento

e La peticién especifica de que este comportamiento no se repita.

Si se opta por hacer el escrito, debe ponerse fecha y guardar una copia. En el anexo de
este protocolo existe un modelo que se puede utilizar en estos casos.

En ningun caso la comunicacién directa previa sera una condicién necesaria para formular
queja o denuncia interna bajo este protocolo.

Es importante tomar nota de cualquier incidente (qué ha ocurrido, el comportamiento
ofensivo y la respuesta generada, cuando ha ocurrido, como, si habia alguien que lo ha
presenciado). También puede ayudarle explicar a alguien de confianza lo que estd
sucediendo. También debe establecerse un plazo para la presentacién de esta denuncia,
que podria fijarse en un afio desde la ultima conducta considerada de acoso.

En caso de que la victima haya puesto una denuncia, ésta se presentara personalmente
y/0 por escrito a una instancia considerada neutral, como puede ser el Servicio de
Prevencion, o al departamento u érgano que se designe segun la estructura o decisidon
del empresa. En todos los supuestos en que la solicitud sea realizada por persona distinta
de la presunta victima o victimas, el contenido de la misma sera corroborado por ésta,
salvo que la solicitud sea realizada por la empresa ante la Comision de 'Evaluacion.
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Haciendo referencia a la victima, pueden existir unas consecuencias psiquicas y fisicas
qgue pueden ir desde una sensacién de miedo, verglienza, impotencia y culpa hasta sufrir
trastornos del suefio, ansiedad y/o depresién, entre otros. Como afirma Marie Hirigoyen?®,
en otra de sus obras, “las victimas, que han quedado debilitadas a causa de la fase de
dominio, se sienten ahora directamente agredidas. Las capacidades de resistencia de un
individuo no son ilimitadas, se desgastan con el tiempo y conducen al agotamiento
psiquico. Mas alld de una determinada cantidad de estrés, el trabajo de adaptacidon deja
de poder realizarse y se produce un desequilibrio. Aparecen entonces trastornos que
pueden resultar mas duraderos”. Y afade “uno no muere directamente de recibir todas
estas agresiones, pero si pierde una parte de si mismo. Cada tarde, uno vuelve a casa
desgastado, humillado y hundido. Resulta dificil recuperarse”.

Por tanto, con esta ultima afirmacién podemos destacar que las consecuencias también
pueden entrar en el entorno familiar, con un aumento de tensién, agotamiento
psicologico y estres entre las personas que lo sufren, una mayor alineacion del objetivo
empresarial, una baja autoestima , un sentimiento de derrota, victimizacién y una posible
estigmatizacion social.

2. Pedir soporte.En caso de que, por la razén que sea, resulte dificil o imposible
hablar directamente y en persona con la persona que esta molestando o si, a pesar de
haber hablado, persiste en el mismo comportamiento, es muy importante que se solicite
apoyo y que se haga cuanto antes.
PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L. ha nombrado a una
persona que tiene la formacion y las aptitudes necesarias para apoyar en este proceso.
Esta persona puede:
e Ayudar a comunicarse con la persona que esta creando esta situacion (redactar un
escrito o mantener una conversacion con ella).
e Dirigirse en nombre de la persona sitiada a esa persona; hacerle saber que su
comportamiento estd molestando, y advertirle de las consecuencias de continuar en

su actitud.

e Informar y asesorar sobre los derechos, opciones y acciones que se pueden
emprender.

3. Informarse, considerar y valorar todas las opciones existentes en el

marco de la propia empresa (queja o denuncia interna) o las acciones legales
(via administrativa o judicial).

Existen diferentes vias de resolucién de este problema dentro de la empresa: formular
una queja y pedir la asistencia y apoyo de las “personas de referencia” para resolver el
problema, o presentar una denuncia interna, solicitando que se abra un proceso de
investigacion y, en su caso, se sancione la conducta.

5 Hirigoyen, MF (1999). El maltrato psicolégico en la vida cotidiana. Barcelona: Editorial Paidos
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En los apartados 9, 10, 11 y 12 de este protocolo se facilita una primera informacién
sobre estos procesos. Las personas de referencia podran responder a las cuestiones que
se puedan plantear.

En cualquier caso, debe tenerse en cuenta que siempre y en todo caso se pueden ejercer
acciones legales por la via administrativa (Inspeccion de Trabajo) o judicial (via Juzgado
de lo Social) para proteger los derechos. Especialmente si, por la gravedad o la naturaleza
de los hechos o por la posicién de la persona que esta creando la situacion, estas vias de
resolucidn internas parecen inadecuadas o no se esta de acuerdo con la solucidén a la que
se ha llegado por via interna.

Y siempre que los hechos sean susceptibles de constituir un delito (el acoso sexual esta
tipificado como delito en el Cdédigo Penal, art. 184), es necesario acudir a la via penal.

En estos supuestos es importante buscar asesoramiento legal especializado. Las
organizaciones sindicales y las asociaciones de mujeres especializadas en estos temas
pueden facilitarte también informacion, apoyo y asistencia.

9.2. Los testigos

Si observas que un compafiero/a u otra persona se comporta de una forma que parece
molesta u ofensiva para con otro, o si alguien en tu entorno cercano te parece que esta
sufriendo estas situaciones, te pedimos que no lo ignores. En este apartado encontraras
las orientaciones practicas para saber como debes actuar.

Cualquier persona que se vea potencialmente afectada por una conducta de acoso sexual
o de acoso por razon de sexo, sin que necesariamente deba ser el objeto directo de esta
conducta, puede y debe denunciarlo:

1. En la medida de lo posible, es importante advertir a la persona que esta
creando esta situacion de que su comportamiento es inapropiado,
inaceptable y que se denunciara si no finaliza.

2. Apoyar a la persona que sufre esta situacion. En la medida de lo posible, es
importante recomendar a la persona que esta sufriendo esta situacién que se dirija
a la persona acosadora para dejar bien claro su rechazo a las pretensiones,
situaciones y actitudes que considera ofensivas y que no quiere que se repitan . Si
el acoso continla, se recomienda que la victima lo ponga en conocimiento de las
PERSONAS DE REFERENCIA vy solicite asistencia.

3. Informar a la empresa / pedir apoyo a la empresa / presentar una queja o
una denuncia interna. Cualquier persona que se vea potencialmente afectada por
una conducta de acoso sexual y acoso por razén de sexo, sin que necesariamente
tenga que ser el objeto directo de esta conducta, tiene derecho a presentar una
gqueja o denuncia interna para que se ponga en marcha el procedimiento de
resolucién previsto en el presente Protocolo.
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10. LAS PERSONAS DE REFERENCIA

PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L. se compromete a
facilitar apoyo y asistencia a las personas de su organizacién que pueden estar sufriendo
esta situacion y también a las personas que se relacionan con ella por razén de su trabajo.

PRODUCTES INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L. ha nombrado a
personas que procederan a realizar una formacion para poder apoyar en este proceso,
las cuales son las personas de referencia.

Sus funciones son:

e Apoyar a la persona que realiza la queja para identificar si un comportamiento puede
ser susceptible o no de constituir acoso sexual, acoso por razén de sexo y/o acoso
Psicolégico o Mobbing.

e Facilitar informacién sobre las distintas opciones para resolver directamente el
problema; facilitar informacién y asesoramiento de cobmo proceder.

e Facilitar informacion sobre las vias internas de resolucion.

e Informar de los derechos y obligaciones.

e Facilitar otras vias de soporte y referencia (médicas, psicoldgicas, etc.).

e Facilitar asistencia para solventar el problema.

Las personas de referencia de la organizacion son:

DANIEL CONCA (DIRECCIO)

daniel.conca@prismasl.com

ESTEFANIA PAJUELO (DEP. QUALITAT)

estefania.pajuelo@prismasl.com
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11. VIAS DE RESOLUCION Y RESPUESTA INTERNA DE LA EMPRESA

Este protocolo define y articula dos vias de resolucion: interna y externa. Utilizar una via
de resolucién en ningun caso excluye la posibilidad de utilizar también la otra.

11.1.Aspectos previos a tener en cuenta

Para la persona presuntamente sitiada:

e Dejar bien claro el rechazo a las pretensiones, situaciones y actitudes que se
consideran ofensivas y pedir a la persona que esta creando esta situacion que no
quiere que se repitan.

e Documentar el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso moral. Tomar
nota y registrar los incidentes.

e Pedir soporte, informarse, considerar y valorar todas las opciones existentes en el
marco de la propia empresa (vias internas) o las acciones legales (via
administrativa o judicial).

e Acudir a la persona referente del presente protocolo, oa la comision antiacoso para
denunciar el caso y proceder a su blsqueda.

Para los testigos:

e Advertir a la persona que esta creando esta situacién de que su comportamiento
es inapropiado.

e Apoyar a la persona que sufre esta situacion.

e Posibilidad de dirigirse a cualquier miembro de referencia para informar,
informarse y/o presentar una queja o denuncia interna.

Para la empresa:

La empresa proporcionara asistencia y asesoramiento a las personas vinculadas a su
organizacion que puedan estar sufriendo una situacién de acoso. Puede pedir ese apoyo
cualquier persona que tenga un contrato laboral con la empresa.

Son responsables de prestar este soporte los miembros de referencia. El soporte incluye
los siguientes aspectos:

e Ayudar a la persona a identificar si un comportamiento puede ser susceptible o no
de constituir acoso sexual, acoso por razon de sexo 0 acoso psicoldgico.

e Proporcionar asistencia psicologica a las personas que puedan estar sufriendo una
situacion de acoso. Facilitar otras vias de soporte médicas o psicoldgicas.

e Proporcionar asesoramiento juridico a las personas que puedan estar sufriendo
una situacion de acoso. Facilitar informacion sobre las distintas opciones
existentes para resolver el problema (vias internas y externas).
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11.2.Via interna: Presentar una queja y pedir el apoyo de las personas de
referencia

Caracteristicas del proceso

La persona que sufre la situacién formula una queja y solicita el apoyo de la empresa
para resolver esta situacion. Las PERSONAS DE REFERENCIA intentaran resolver el
conflicto clarificando los hechos, informando a esta persona de que su comportamiento
es contrario a las normas de la empresa e informandola de las consecuencias de continuar
en su actitud.

Este proceso no es siempre ni en todos los casos el adecuado (no lo es en aquellos casos
en los que, por la gravedad de las acciones, sea oportuna una accién disciplinaria).

Estadio 1: Comunicacion y asesoramiento

El primer paso que pone en marcha el proceso es la comunicacion de los hechos a
cualquiera de las personas que la empresa ha designado para apoyarte en esta situacion.

Es importante formular la queja, tan pronto como sea posible, después de los hechos.
Pero, en ningun caso, se establece un plazo para hacerlo, conscientes de que, por el
impacto emocional que conllevan estas mismas situaciones, a menudo resulta dificil
actuar de inmediato.

El objetivo de esta fase es informar, asesorar, acompafar a la persona sitiada y preparar
la fase de denuncia interna e investigacion, en su caso.

Esta fase tiene una duracion maxima de 3 dias laborables:se inicia con la
comunicacion de la percepcion o sospecha de acoso que pone en marcha las actuaciones
de comunicacion y asesoramiento.

Analisis de los hechos: Recogida de informaciéon

Una vez recibida la queja, las personas de referencia (o sélo una) se entrevistaran con
la persona que se considera sitiada sexualmente o por razén de sexo para:

e Obtener una primera aproximacion del caso (valorar el origen del conflicto y valorar
el riesgo al que puede estar expuesta la persona trabajadora).

e Informar y asesorar sobre los derechos y todas las opciones y acciones a
emprender.

e Acompafar a la persona afectada en todo el proceso

e Proponer la adopcion de medidas cautelares y/o preventivas

Es muy importante que las personas de referencia apoyen a las victimas y les den
recursos para poder gestionar esta situacidén; por este motivo, es necesario que toda la
informacién sea confidencial y sea tratada evitando que se discrimina a la victima o al
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acosador. El proceso debe resolverse con rapidez y controlar todas las variables para que
no se den conductas de agresién principalmente hacia la victima.

Mediacion informal

Las personas de referencia intentaran resolver el conflicto actuando como terceras en
una mediacién informal entre las partes implicadas. Esto comporta:

Informar a esta persona de que su comportamiento es contrario a las normas de la
empresa.

Informar de las consecuencias de continuar con la actitud acosadora.

Comunicar que, aunque la conversacion es informal y confidencial, se hard un
seguimiento de la situacién.

Resolucion:

La resolucién de una queja por acoso sexual, acoso por razén de sexo o0 acoso Psicolégico,
implica:

Garantizar que ha finalizado el acoso sexual, el acoso por razéon de sexo y/o el acoso
psicoldgico, sobre esa persona.

Informar de la decisién: Comunicar por escrito a la persona sitiada ya la persona
que ha cometido la ofensa qué ha ocurrido y como se ha resuelto el problema.

Las PERSONAS DE REFERENCIA, en todo caso, tendran que asegurar que:

Finaliza el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Se toman medidas para evitar otros casos de acoso.

Se ayuda a la persona a superar las consecuencias del acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

La gestion y custodia de la documentacion se realiza garantizando la
confidencialidad de los documentos y de la informacion generada.

Si la persona afectada decide no continuar con las actuaciones, se le devolvera toda
la documentacion aportada. En caso de que decida continuar con las actuaciones de
denuncia, la documentacion debe adjuntarse al expediente de investigacion que se
genere.

Los resultados de esta fase pueden ser:

1. Que la persona afectada decida presentar la denuncia

2. Que la persona afectada decida no presentar denuncia y las personas de referencia,

a partir de la informacién recibida, consideren que existe alguna evidencia de la
existencia de una situacion de acoso. En este caso, lo pondra en conocimiento de la
empresa, respetando el derecho a la confidencialidad de las personas implicadas, a
fin de que la empresa adopte medidas preventivas, de sensibilizacion y/o formacion,
o las actuaciones que considere necesarias para hacer frente a los indicios
percibidos.
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3. Que la persona afectada decida no presentar denuncia y las personas de referencia,
a partir de la informacién recibida, consideren que no existen evidencias de una
situacién de acoso. En este supuesto, se cierra el caso y no debe realizarse ninguna
otra accion.

Desde la fecha de presentacion de la queja hasta el intento de resolucion no
debe pasar un plazo superior a los siete dias®laborales, con posibilidad de
prorroga de 20 a 30 dias laborables.

11.3.Via interna: Denuncia interna e investigacién

Cuando los intentos de solucionar el problema mediante el apoyo de las personas de
referencia no son recomendables (por la gravedad de la situacion), se han rechazado o
cuando el resultado ha sido insatisfactorio, es necesario presentar una denuncia interna
y solicitar que se abra una investigacion y, en su caso, se sancione la conducta.

El objetivo de esta via es investigar exhaustivamente los eventos a fin de emitir un
informe vinculante sobre las evidencias o no de una situaciéon de acoso, asi como
proponer las medidas de intervencion.

Caracteristicas del proceso

Consiste en presentar una denuncia interna y solicitar que se abra un proceso de
investigacion. El principal objetivo es averiguar si la persona que ha sido acusada de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo ha infringido el protocolo de la empresa y
responder de forma consecuente.

Estadio inicial: Presentacion de una denuncia interna

El primer paso que pone en marcha el proceso es la comunicacién de los hechos a la
persona, personas u oOrgano especifico de instruccidn. Este drgano puede ser una
comision acordada entre la empresa y la representacidn de las personas trabajadoras (si
las hubiere), el Departamento de Recursos Humanos, el Servicio de Prevencién de
Riesgos Laborales, la Comisién de Investigacidon o la persona o departamento que asume
las funciones vinculadas con la direccion y gestion de los recursos humanos en la
empresa.

La denuncia interna necesariamente debe realizarse por escrito y debe incorporar:

¢ Nombre y apellidos de la persona que hace la denuncia.

6 De acuerdo con las "Recomendaciones para la negociacion colectiva en materia de igualdad de
trato y de oportunidades de mujeres y hombres" aprobadas por la Comision de Igualdad y del
Tiempo de Trabajo del Consejo de Relaciones Laborales de Catalufia, el 16 de septiembre de
2008. 82 Apartado B - Modelo de referencia y Orientaciones practicas

26



bing ERGO - LABORIS =..

e Nombre, apellidos y posicién de la persona presuntamente acosadora.

e Detalles de los hechos considerados relevantes: descripcién, fechas, duracidn,
frecuencia de los hechos.

e Los nombres y apellidos de los posibles testigos.

El drgano/departamento/persona que recibe la denuncia debera:

e Informar a la persona denunciada del contenido de las acusaciones

e Establecer los términos de referencia de la instruccién. El nombramiento de la
persona que asumira la instruccion debe acordarse con la representacién de las
personas trabajadoras, en caso de que se disponga.

e Comunicar tanto a la persona sitiada como a la persona presuntamente sitiadora
como y quién llevara a cabo la investigacién

e Y en todo caso, si no forman parte del érgano designado: Informar a los Servicios
de Prevencidn ya los delegados/as de los Servicios de Prevencion / la representacion
de las personas trabajadoras.

e Redactar el informe vinculante y/o proponer las medidas de intervencion de acuerdo
con la gravedad de los hechos y su desarrollo.

e Preservar la confidencialidad asignando unos cédigos numéricos identificativos tanto
para la persona supuestamente sitiada como por la supuestamente sitiadora, para
preservarles la identidad.

Instruccién del procedimiento

La persona o personas que asumen la instruccion de los hechos seran acordadas por la
empresa y la representacion de las personas trabajadoras (en caso de que haya). Este
organo se constituird para cada caso concreto, quedando compuesto por dos personas
designadas por el Pleno de la CCAA. Estas personas podran ser o no miembros referencia.
En el segundo caso, preferentemente seran personas que formen parte del Departamento
de Recursos Humanos.

Debera elaborarse un informe escrito en el que se exprese si existen evidencias
suficientes para afirmar que se ha producido una situaciéon de acoso sexual o de acoso
por razon de sexo.

Por este motivo, debera:

e Entrevistar a la persona que presenta la denuncia interna (que puede estar
acompafada por las personas de referencia o un compafero/a durante todo el
proceso).

e Entrevistar a los posibles testigos (e informarles de la necesidad de mantener la
confidencialidad en el proceso).

e Entrevistar a la persona denunciada (que puede estar acompafiada por alguien
durante todo el proceso, sean las personas de referencia o un compafiero o
compafiera).

Si es necesario, puede asesorarse en profesionales de psicologia, derecho, medicina, etc.
Los técnicos y técnicas del servicio de prevencién, asi como el personal sanitario de
vigilancia de la salud, deben ser escuchados/as en esta investigacion.
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La persona que hace la denuncia sélo debe aportar indicios que se fundamenten en
actuaciones discriminatorias, y correspondera a la persona demandada probar la
ausencia de discriminacion.

La instruccion debe acabar con una decisién y habra que incluir una sintesis de los
hechos. El informe debe incorporar también a quien se ha entrevistado, qué cuestiones
se han preguntado, a qué conclusiones debe llegar el investigador/a.

Medidas provisionales durante la instruccidn
Durante el proceso de instruccidon, debera considerarse si es necesario:
e Emprender alguna medida para limitar o evitar los contactos entre la persona que
presenta la denuncia y la persona presuntamente acosadora.
e Intentar limitar los contactos durante la investigacion.
e Facilitar soporte y asesoramiento.
e Tomar medidas para garantizar su confidencialidad.

Resolucion

La persona, personas u organo especifico que asume la instruccién tendra que elaborar
un informe escrito para la persona o el érgano especifico encargado de resolver donde
exprese si existen evidencias suficientes para afirmar que se ha producido una situacién
de acoso sexual y/o de acoso por razon de sexo.

Ademas, la Comisién de Investigacién debera elaborar un informe vinculante en el que
consten:

- Identificacion de la persona que ha presentado la denuncia

- Identifica de la/s persona/s presuntamente acosadora/s.

- Relacion nominal de las personas que hayan participado en la investigacién y en la
elaboracién del informe

- Antecedentes del caso, denuncia, circunstancias y otras actuaciones (pruebas,
testigos, etc.).

- Circunstancias agravantes observadas, las cuales pueden ser: que la persona
denunciada sea reincidente en la comisién de actos acosadores, que haya dos o mas
personas sitiadas, que se acrediten conductas intimidadoras o represalias por parte
de la sitiadora, que la persona sitiada tenga algun tipo de discapacidad, etc.

- Las conclusiones a las que se han llegado y las medidas correctoras consideradas
adecuadas.

Si los hechos se califican como acoso sexual o acoso por razén de sexo, se decidira:

e Si procede, la apertura de un expediente sancionador (haciendo constar la falta y
el grado de la sancién).

e Las sanciones y otras medidas.

e Las compensaciones a la persona que ha sufrido acoso sexual y/o acoso por razon
de sexo.

Si no existe evidencia suficientemente probadas de la existencia de una situacién de
acoso se procedera al archivo de la denuncia.
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En la resolucién, se hara constar los datos identificativos de la persona denunciante y
denunciada, la causa de la denuncia y los hechos constatados. Se transmite copia
autentificada de esta resolucién a la persona denunciante ya la denunciada.

Si de la investigacion realizada se deduce que se ha cometido alguna otra falta distinta
a la de acoso que esté tipificada en la normativa vigente o en el/los convenio/s de
aplicacion (como el caso de una denuncia falsa) , se incoara el expediente disciplinario
gue corresponda.

Tanto si el expediente termina en sancidon como si termina sin sancidn, debe realizarse
una revision de la situacién laboral en la que ha quedado finalmente la persona que ha
presentado la denuncia.

El informe de la Comisién de Investigacion debe remitirse a la direccion de PRODUCTES
INDUSTRIALS DE SANEJAMENT I MANTENIMENT, S.L. .

Esta resolucion se emite como maximo a los 20 dias laborables desde el inicio
del procedimiento, ampliables hasta 30 dias.

Informar del resultado vy, si el resultado no es satisfactorio, del derecho a recorrer

La persona o el 6rgano encargado de resolver informara a la persona que ha formulado
la denuncia de las acciones disciplinarias que se tomaran. La decision incluira una sintesis
de los hechos y detallara las compensaciones o sanciones.

11.4.Via externa: Administrativa y judicial

11.4.1 VIA ADMINISTRATIVA

La persona sitiada o cualquier otra que tenga conocimiento de los hechos puede presentar
una denuncia en la Inspeccion del Trabajo y la Seguridad Social (articulo 52.1.a RD
Legislativo 5/2000), en la medida en que el acoso puede suponer que la empresa esté
cometiendo las siguientes infracciones:

Articulo 8 RD Legislativo 5/2000. Infracciones muy graves en materia de relaciones
laborales individuales y colectivas:

13. El acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito a que alcanzan las
facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo.
13 bis. El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad y orientacién sexual y el acoso por razén de sexo, cuando se
produzcan en el ambito a que alcanzan las facultades de direccion empresarial,
cualquiera que sea el sujeto activo de éste, siempre que, conocido por el
empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo.
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Articulo 13 RD Legislativo 5/2000. Infracciones muy graves en materia de prevenciéon de
riesgos laborales: No adoptar cualesquiera otras medidas preventivas aplicables a las
condiciones de trabajo en ejecucion de la normativa sobre prevencion de riesgos
laborales de las que se derive un riesgo grave e inminente para la seguridad y salud de
los trabajadores/as.

11.4.2 VIA JUDICIAL

La persona sitiada puede solicitar la extincion del contrato de trabajo con derecho a la
indemnizacion propia del despido improcedente (articulo 50 del Estatuto de los
Trabajadores, RD Legislativo 1/1995). No obstante, debe tenerse en cuenta que la
persona trabajadora debe continuar trabajando hasta que haya sentencia firme, salvo en
el caso de que por via Judicial se admita como medida cautelar la suspension de la
obligacion de ir a trabajar.

El acoso sexual es un delito, por lo que la persona sitiada sexualmente puede presentar
una querella criminal contra el presunto acosador. Se trata del delito del articulo 184 del
Cdodigo Penal (Ley organica 10/1995, redaccion segun Ley organica 15/2003). El tipo
penal se centra en el acoso sexual y no en todos los casos sino en aquellos en los que
alguien solicite favores de naturaleza sexual, para si mismo o para un tercero, en el
ambito de una relacién laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o
habitual, y con ese comportamiento provoque a la victima una situacion objetiva y
gravemente intimidatoria, hostil o humillante.

Asimismo, recientemente se ha incluido el acoso laboral como subtipo de delito dentro
del delito de coacciones del articulo 173 del Cdédigo Penal (Ley organica 10/1995,
redaccion segun Ley organica 5/2010). Mas concretamente, cometeran este delito
quienes, en el ambito de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su
relacion 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.

12. GARANTIAS DEL PROCESO Y PLAZOS

En todo momento, se garantizard el derecho a la intimidad de las personas que han
participado en cualquiera de las fases de este procedimiento. El tratamiento de la
informacién personal generada en este procedimiento se regird segun la Ley organica
3/2018, de 5 de diciembre, de proteccion de datos personales y garantia de los derechos
digitales.

Todas las quejas y denuncias internas seran tratadas con rigor, rapidez, imparcialidad y
confidencialmente
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Durante todas las fases del procedimiento previsto, las personas que intervengan deben
actuar segun los principios de confidencialidad, imparcialidad y celeridad en las
actuaciones. Toda la informacion relativa a las quejas en materia de acoso sexual o de
acoso por razon de sexo se trataran de forma que se proteja el derecho a la intimidad de
todas las personas implicadas.

La persona que presenta una queja o denuncia tiene el derecho a:

e Tener garantias de que ésta se gestiona con rapidez.

e Hacerse acompanar por alguien de su confianza a lo largo de todo el proceso.

e Recibir garantias de que no quedara constancia de registro alguno de la denuncia
en el expediente personal si ésta ha sido hecha de buena fe.

e Recibir informacion de la evolucidn de la denuncia.

e Recibir informacion de las acciones correctoras que resultaran.

e Recibir un tratamiento justo.

La persona acusada de acoso sexual, de acoso por razon de sexo y/o acoso
psicologico tiene derecho a:

e Estar informada de la queja/denuncia.

e Recibir una copia de la denuncia y responder.

¢ Hacerse acompafar por alguien de su confianza a lo largo de todo el proceso.
e Recibir informacion de la evolucidn de la denuncia.

e Recibir un tratamiento justo.

La duracion de todo el proceso no sera superior a los siete dias laborables’con
posibilidad de prorroga de 20 a 30 dias laborables.

13. SANCIONES Y ACCIONES CORRECTIVAS

El acoso Psicolégico o Mobbing, sexual o por razén de sexo estan explicitamente
prohibidos por este protocolo y se trataran como una infraccién disciplinaria:

e El acoso sexual de intercambio o vertical se considera como una falta muy grave.

e El acoso sexual ambiental y el acoso por razén de sexo podra ser valorado como
falta grave o muy grave, segun las circunstancias del caso.

e El acoso Psicolégico o Mobbing podra ser valorado como falta grave o muy grave,
segun las circunstancias del caso.

7 De acuerdo con las "Recomendaciones dirigidas a la negociacion colectiva en material de
igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres" aprobadas por la Comisién de
Igualdad y del Tiempo de Trabajo del Consejo de Relaciones Laborales de Catalufia, el 16 de
septiembre de 2008.
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A efectos de graduar las sanciones aplicables, se tendra en cuenta, principalmente, la
intensidad, duraciéon y gravedad de la situacién de acoso y, en segundo lugar, las
circunstancias agravantes o atenuantes.

Serdn circunstancias agravantes las siguientes:

La reincidencia.
La existencia de dos o mas denunciantes.
La existencia de represalias o conductas intimidatorias con posterioridad a
la denuncia (oa la queja previa, en su caso).

o Que el acosador sea superior jerarquico de la victima, directo o indirecto, o
tenga capacidad de decision sobre la situacidon profesional de ésta.
Que la persona sitiada sufra algun tipo de discapacidad, fisica o psiquica.
Que la persona sitiada no tenga un contrato indefinido.

Seran circunstancias atenuantes las siguientes:

o El arrepentimiento sincero, que debera ser acreditado por parte de la
victima o del Pleno de las personas de referencia.

o El compromiso de asistir a jornadas o acciones relacionadas especificamente
con el tipo de acoso realizado. La duracién minima del conjunto de las
jornadas o acciones sera de 10 horas y el plazo para la asistencia finalizara
a los 3 meses de la notificacion de la resolucién. En caso de que no se
cumpliera el compromiso, se revisara la sancidon, imponiéndose la que
corresponda.

14. LA COMISION DE INVESTIGACION

La Comision de Investigacion estd formada por personal interno de la empresa. Sus
funciones son investigar exhaustivamente las denuncias de acoso en el marco
empresarial, emitir un informe vinculante sobre la existencia o no de una situacién de
acoso y realizar recomendaciones, en su caso, sobre las intervenciones y medidas que
son necesarias . Especificamente, es la encargada de:

e Velar por el cumplimiento y plena efectividad de los principios, compromisos,
derechos y obligaciones establecidos en este protocolo.

e Aclarar las dudas que puedan existir en cuanto al ambito y las definiciones
establecidas en las secciones de conceptos y definiciones.

e Impulsar las acciones preventivas.

e Proporcionar asistencia y asesoramiento a las personas que puedan estar sufriendo
una situacion de acoso.

e Velar por el cumplimiento de las garantias establecidas en este protocolo.

e Recibir quejas, analizar los hechos, actuar en procesos de mediacidén y resolver los
procedimientos que se lleven a cabo.
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Recibir denuncias, acordar medidas cautelares, designar a instructores y resolver los
procedimientos que se lleven a cabo.

Iniciar procesos de mediacién o de denuncia y resolver los procedimientos que se
lleven a cabo.

Proponer a la direccién las sanciones que correspondan de acuerdo con este
protocolo.

Realizar el seguimiento del protocolo.

Velar por la adecuada composicion de la Comisidon Antiacoso.

Gestionar y custodiar, garantizando la confidencialidad, el conjunto de documentos
que se generen durante el proceso (comunicado, documentos aportados por la
persona afectada, resumen de las entrevistas, informe vinculante, etc).

Analizar la denuncia y la documentacién adjuntada, si la hubiere.

Entrevistarse con la persona afectada e informarle del procedimiento y las
actuaciones. Si la denuncia no esta suficientemente redactada o si existen dudas, la
Comisién de Investigacidén puede pedir un relato adicional a la persona afectada.
Entrevistarse con la persona denunciada respetando siempre su derecho a la
presuncion de inocencia.

Entrevistar a los/las posibles testigos e informarles de la necesidad de mantener la
confidencialidad durante el proceso.

Valorar si son necesarias medidas cautelares.

Emitir el informe vinculante que concluird el proceso de investigacion y donde
constataran las conclusiones a las que se haya llegado y las medidas correctoras
consideradas adecuadas.

podra contratar a personas o entidades externas que apoyen y/o complementen a la

CA en el cumplimiento de sus funciones. A tal efecto, el servicio externo podra realizar
una o varias de las siguientes funciones:

e Proporcionar asistencia psicoldgica profesional a las personas que puedan estar
sufriendo una situacién de acoso.

e Proporcionar asesoramiento legal profesional a las personas que puedan estar
sufriendo una situacién de acoso.

e Ofrecer plenas garantias de imparcialidad en el tratamiento de quejas y denuncias.

e Proporcionar soporte a la CA en el impulso de las actuaciones preventivas.

e Liberar a la CA de las tareas administrativas y de seguimiento permanente del
protocolo.

Las personas de la comisién son las mismas personas de referencia de este protocolo:

DANIEL CONCA (DIRECCIO)

daniel.conca@prismasl.com

ESTEFANIA PAJUELO (DEP. QUALITAT)

estefania.pajuelo@prismasl.com
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15. SEGUIMIENTO DEL PROTOCOLO

La Comisiéon mencionada anteriormente llevara a cabo una reunién anual que tendra la
siguiente finalidad:

Revisar las denuncias de acoso sexual y acoso por razon de sexo y como han sido
resueltas.

Elaborar un informe anual para asegurar la eficacia y funcionalidad del protocolo y
adaptarlo si se considera necesario.

16. DIFUSION Y MANTENIMIENTO

Este protocolo estarda permanentemente a disposicion de cualquier persona que forme
parte de la empresa, pudiendo consultarlo y/u obtener una copia cuando lo precise.

Aparte de esta disposicion permanente, el protocolo sera difundido en los casos y por los
siguientes medios:

En el momento de su aprobacién se entregara una copia del protocolo a toda la
plantilla. Se hara constar mediante firma/recibido la entrega del protocolo (Anexo
1).

Anualmente se distribuira una nota informativa que exponga los aspectos
fundamentales del protocolo e identifique a las personas que forman parte de la
Comision de seguimiento (las personas de referencia), para que si hubiera alguna
modificacion de estas personas, los trabajadores/as n estén al caso. La
comunicacién podra colgarse en los tablones de anuncios y/o en la intranet o en
cualquier otro medio de comunicacidon utilizado por la empresa (reuniones,
correos, etc.), a valorar por la empresa.

Se incluira una clausula en todos los nuevos contratos laborales mencionando la
existencia de este protocolo y entregando copia a la persona incorporada.

Se incluira una clausula en todos los contratos mercantiles con colaboradores/as
externos/as mencionando la existencia de este protocolo y su aceptacidn por parte
de la persona contratada, entregandose una copia a esa persona.

Se incluird informacién de este documento y sus principios orientadores en el
manual de acogida de la empresa (si la empresa dispone) con el objetivo de
informar a las personas que se incorporen a cualquier centro de trabajo de la
empresa de su existencia, asi como del procedimiento a seguir en caso necesario.
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En todos los casos de acoso donde haya sido o no necesaria la intervencién de agentes
internos o externos de la propia organizacion, la empresa realizara un seguimiento de la
situacién y de las condiciones en que se encuentre el trabajador/a afectado. Por eso
periédicamente se realizara una evaluacidon basandose en los indicadores de deteccion y
obteniendo informacion si fuera necesario. Si se volviera a detectar la situacion de acoso
se volveria a iniciar el proceso.

Este protocolo tendra una duracion indefinida y sélo podra ser modificado, o en su caso
derogado, siguiendo un mecanismo de aprobacién determinado por la comision
antiacoso. En caso de que esto se produzca, se adjuntara a este protocolo como anexo
a la documentacién correspondiente.

17. NORMATIVA

e Protocolo para la prevencién, deteccién, actuacién y resolucién de situaciones de
acoso psicoldgico, sexual, por razdén de sexo u orientacion sexual y otras
discriminaciones en el trabajo. Departamento de Gobernacion y Administraciones
Plblicas, Generalidad de Cataluia.

e Instruccion 2/2010 para la aplicacion del protocolo para la prevencién, deteccion,
actuacién y resoluciéon de situaciones de acoso psicolégico, sexual, por razén de
sexo u orientacidn sexual y otras discriminaciones en el trabajo.

e Decreto 243/2007, de 6 de noviembre, de estructura del Departamento de Interior,
Relaciones Institucionales y Participacion.

e Ley 10/1994, de 11 de julio, de la policia de la Generalidad - mozos de escuadra
(Capitulo 1V, Régimen disciplinario)

e Decreto 183/1995, de 13 de junio, por el que se aprueba el Reglamento de régimen
disciplinario del cuerpo de Mossos d'Esquadra.

e Ley 5/1994, de 4 de mayo, de regulacién de los servicios de prevencién y extincidn
de incendios y salvamentos de Catalufa.

e Ley 5/1999, de 12 de julio, de modificacién de la Ley 5/1994, de 4 de mayo, de
regulacién de los servicios de prevencion y extincidn de incendios y salvamentos de
Catalufa.

En el territorio catalan:

e Los articulos 15.2 y 40.7 y 8 del Estatuto de Autonomia de Catalufa.

e Losarticulos 92 h), 115 b) y 116.1 del Decreto legislativo 1/1997, de 31 de octubre,
por el que se aprueba la refundicién en un texto Unico de los preceptos de
determinados textos legales vigentes en Catalufia en materia de funcién publica.

e Decreto 312/1998, de 1 de diciembre, de creacion de los servicios de prevencion de
riesgos laborales para el personal al servicio de la administracion de la Generalitat.
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Resolucién 243/VI del Parlamento de Catalufia, de 11 de octubre de 2000, de
defensa de la no discriminacion por motivo de opcién sexual.

Programa para el colectivo gay, lesbiano y transexual, aprobado el 28 de junio de
2005.

Plan interdepartamental para la no discriminacion de las personas homosexuales y
transexuales aprobado el 5 de septiembre de 2006

Consejo Nacional de Lesbianas, Gays y Hombres y Mujeres Bisexuales vy
Transexuales, creado el 24 de junio de 2007.

Ley 3/2005, de 8 de abril, en materia de adopcién y tutela, que permite,
basicamente, la adopcion por personas homosexuales.

Ley 5/2008, de 24 de abril, del derecho de las mujeres a erradicar la violencia
machista. En los arts. 27, 28 y 29 se definen las actuaciones que debe desarrollar
la Administracion en el ambito laboral.

El articulo 8.3 del III Acuerdo general sobre condiciones de trabajo del personal del
ambito de aplicacién de la Mesa General de Negociacién de la Administracion de la
Generalidad de Catalufa para los afios 2005-2008.

El articulo 53 del VI Convenio colectivo Unico de ambito de Catalufia del personal
laboral de la Generalidad de Catalufia.

Decreto 243/1995, de 27 de junio, por el que se aprueba el Reglamento de régimen
disciplinario de la funcion publica de la Administracién de la Generalidad de
Cataluna.

En el territorio espanol,

Los articulos 1.1, 9.2, 14, 18.1, 35.1 y 53.2 de la Constitucion espafiola.

Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de régimen juridico de las administraciones
publicas y el procedimiento administrativo comun.

Articulos 172, 184, 316 a 318 de la Ley organica 10/1995, de 23 de noviembre, del
Cddigo Penal.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Articulos 28 y 37 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre de medidas fiscales,
administrativas y de orden social.

Ley 13/2005, de 1 de julio, por la que se modifica el Cddigo Civil en materia de
derecho a contraer matrimonio por parte del mismo sexo.

Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres.

Ley 3/2007, de 15 de marzo, reguladora de la rectificacion registral de la mencion
relativa al sexo de las personas, referida al cambio de identidad de género
correspondiente a las personas transexuales.

Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto basico del empleado publico.

Los articulos 115, 116 y 117 del Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio,
por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.
Articulos 4.2 c) ye), 96.11 y 14 del Real decreto legislativo 1/1995, de 24 de marzo,
por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley del Estatuto de los trabajadores.
Articulos 8.11 y 13 del Real decreto 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.
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El Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el articulo 24 de
la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidon de Riesgos Laborales, en materia
de coordinacién de actividades empresariales.

Real decreto 1370/2007, de 19 de octubre, por el que se regula la Comisiéon
Interministerial de Igualdad entre Mujeres y Hombres.

El articulo 1 del Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
reglamento de los servicios de prevencion.
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19. ANEXOS

19.1. Anexo 1

HOJA DE FIRMA DE RECIBO DE LA INFORMACION A LOS

TRABAJADORES/AS

Fecha: __ / __/202_

El/la trabajador/a con

numero de DNI/NIE de la empresa

declara haber sido informada conforme la empresa dispone del PROTOCOLO DE
ACTUACION EN CASO DE ACOSO PSICOLOGICO, SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO (
actualizado el afio 2024) y da cumplimiento de lo que se establece en el articulo 48.1 de
la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
asi como las leyes 31/1995 y 54/2003 de Prevencién de Riesgos Laborales. Ademas, la
organizacion tiene el documento a disposicion de su plantilla de trabajadores/as para

que puedan consultarlo en cualquier momento que lo consideren oportuno.

Asimismo, declara tener conocimiento de las personas responsables del Protocolo, a

quien debe recurrir en caso de tener cualquier duda o querer consultar el documento.

El/la trabajador/a La empresa

(FIRMA) (FIRMAY SELLO)
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19.2. Anexo 2

SOLICITUD DE ESTUDIO DE DOCUMENTACION ANEXA

Datos personales:
Nombre y apellidos:
NIF:

Teléfonos de contacto:
Mail:

Solicitud

9icito que se estudie la documentacion que anexiono en sobre cerrado al
objeto de garantizar la confidencialidad de los datos que contiene (Ley Organica
3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los
Derechos Digitales).

Localidad y fecha Firma de la persona interesada
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19.3. Anexo 3

DOCUMENTO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA
INVESTIGACION DE CASOS DE ACOSO

, con DNI

, trabajadora del Departamento de ,

adscrito a

Autorizo al Area el Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales del
Departamento a estudiar y analizar el entorno psicosocial relativo a mi puesto
de trabajo ya mis funciones dentro del centro de trabajo en el que presto
servicios, asi como a elaborar las propuestas y recomendaciones técnicas que
de este estudio se puedan derivar, en aplicacion del Protocolo para la
prevencion, la actuacién y la resolucién de situaciones de acoso psicolégico,
sexual, por razon de sexo o por razén de orientacién sexual y otras
discriminaciones en la trabajo.

Asimismo, manifiesto que:

He sido informado que, en el informe técnico que resulte del estudio y el analisis
de los datos que autorizo, constard que todas las personas destinatarias y/o
depositarias del mismo actuaran con la obligacion de sigilo y reserva en defensa
de la confidencialidad que las ampara, tal como prevé la Ley Organica 3/2018,
de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y Garantia de los Derechos
Digitales y, en su caso por los datos médicos, la Ley 21/2000, sobre los derechos
de informacion relativa a la salud y la autonomia del paciente y la documentacién
clinica; y la Ley 41/2002, basica reguladora de la autonomia del paciente y
derechos y obligaciones en materia de informacién y documentacién clinica.
Conozco el contenido del Protocolo para la prevencion, actuacién y resolucién de
situaciones de acoso psicologico, sexual, por razéon de sexo o por razéon de
orientacidon sexual y otras discriminaciones en el trabajo, en relacién con los
derechos y deberes que se derivan y los efectos que su aplicacion pueda

ocasionar

Lugar y fecha Firma
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Document de transmissio dinformacio de sol-licitud dintervencic per assetjament
laboral al Comité de Seguretat | Salut

Dades generals! registre

Cata dentrada al registre de la sol-hictud d'intensencio:

Data de transmissié a FAreaial Servei de Prevencid;

Dades professionals
Centre de rebalt

Unitat directva

Tipus d'assetjament's
[[] Psicologic [ Sexual [] Per rad de sexe
[[J#dtres discriminacions. Especifigueu-es:

Resum dels fets

[] Per rat dorientacit sexual

Finalitat de I'estudi

Uaiﬁ{arelﬁfelsdmmlsperlapamammamiem#mmmmmmﬂdel

procediment tecnic que establen: el punt 2.2, del protocal per a la prevencit, Factuacio i la resolucio de

stuacions o assefiament psicologic. sexual, per rad de sexe o per rad d'orentacio sewual | altres

disciminacions a la feina

Localitat i data Sigmatura delf de la direcion’a de Serveis
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19.5. Anexo 5

Informe de I'Areal del Servei de Prevencio a la Direccid de Serveis

Dades generalsiregistre
Data d'entrada al registre Data de recepeio de la sol-licitud dintervencia
Personal tecnic que realitza Mestudi [] Servei de prevencid propi

[] Servei de prevencia alié. Especifiqueu-lo:

Dades personals i professionals de la persona sol-licitant

Mom i cognoms NIF Sexe
O+ Opo

Caentre de trebal Unitat directiva

Vinculacis laboral

[Funcionariiaia [] Estattariaria [ Intedfinia [ Laboralfda [ ] Labosal temporal

Cipslcategoria G Miell

Tipus Focupacid desenvolupada Jomada Horari Tom

Motiu/s de la sol-licitud d'intervencio
] Psicoiagic [ sexual [JPerradde sexe [ Perrad dorientacis sexual
[ ] Atres discriminacions. Especifiques-les:

Descripcio dels fets

Finalitat de "estudi

erficar els fets descris per la persona demandants | establir condusions.

Metodologia utilitzada en INestudi

Aplicacio del procediment tecnic que estableix el punt 2.2 del Protocol per a la prevencio, actuadic i resolucio
de stuacions d assefament psicologic, sexual, per rad de sexe o orientacic sexual | altres discriminacions.
Resultats de I'estudi

[] Indicis d'assetjament [ Alires tipus de conflicte [ Alires diagnastics. Especifiqueudos:

Consideracions i aclariments
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Mesures commectores proposades i priornitat

Immediata | 1 setmana | 15 dies | 1 mes | Altres. Especifiguen
[ ] L] ]
O L] L] L]
] L] ] L]
Moms i cognoms dels técnics que han fet I'estudi
Localitat i data Signatures
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19.6. Anexo 6

Infermacid al Comité de Seguretat i Salut del compliment i execucic de les mesures
commectores aprovades

Tipus d"assetjament's
i Sexua & rao de sexs er raon d orientacio sexu
[ Psicologi = | ]r 0 de = o o ori i al
<, diSCTiMINScions. ueu-les:
[[JAkres discriminaci Especifigueu-l
Resultats de I'estudi
[] Altres fipus de conflicte

[Jindicis d"assetiament [ IMe hi ha indicis dassetament
[] Altres diagnostics. Especifiqueu-los:
Grau de pricritat en aplicacid de les mesures comectores

Immediata | 1 setmana | 15 dies | 1 mes | Alires. Especifigueu
] ] L] ]
L] L] LI LI
1 L] L] L]

Grau de compliment i execucio de les mesures correctores

Compliment total Compliment parcial (1) | Mo compliment (2)
[l ] []
L] ] ]
] [ ]

Exposicid dels motius del no compliment {1) [2)

Localitat | data Signatura delfde la directona de Serveis
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19.7. Anexo 7

Formulari de denuncia interna. Protocol d'assetjament sexual i per rao de sexe ()

Dades de la persona denunciada

Mom i cognoms DHINIE

Edat Sexe:[ JH [ D
Domicili del centre de treball Lioc de treball

Teléfon de contacte Adrega electronica

Dades de la persona que denuncia (persona afectada)

Mom i cognoms DHIMIE

Edat Sexe: JH [ D
Comicili del centre de treball Lloc de treball

Teléfon de contacte Adreca elecironica

Relat del fets (%): Concretar el motiu, adjuntant-hi documentacio justificativa, si escau.

' En qualsevol tractament de dades que es dugui & terme durant la tramitacio d'aquesta
dendncia s'ha de rezpectar el marc legal vigent pel que fa a la proteccio de dades de
caracter personal

% 5jfalta espai, cal emplenar un altre full i numerar-o.
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Testimonis: 5i hi ha testimonis dels fets, cal identificar-los amb nom, cognoms i adreca
electronica
1.

2.
3.

S'ha presentat comunicacié prévia pel mateix motiu gue aquesta dendncia? [ Si [ Ne
En cas afimatiu, les recomanacions de la personales de referéncia han estat

[] Existéncia d'evidéncies d’una situacio d’assetjiament
[] Ho existéncia d'evidéncies d'una situacio d'assetjiament

He rebut

Signatura de la persona que rep la dendncia Signatura de la persona que dendncia
MNom i cognoms

Dades de contacte: Lioc i data:
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Informe de la Direccio de Serveis a les parts afectades i al CS% sobre els resultats de
Festudi de sol-licitud diintervencio per assetjament laboral

Resultats de l'estudi de [] I'Areal &l Servei de Prevencia
A} [ Hi ha indicis d'assetfjament
Decisio del! de la secretari/aria general
[ Aplicacia de les mesures comeciores recomanades | priortat

[] LaComissit dinvestigacio

Immediata | 1 setmana | 15 dies | 1 mes | Altres. Especifiqueu
] ] L] ]
] L] L] L]
] ] ] L]

[] Propeosta d'cberura d'expedient disciplinari

B} Mo hi ha indicis d'assetiament:[_] Hi ha un altre tipus de conflicte [ | Altres diagndstics.
Decisio del’ de la secretarilaria general
[] Aplicacio de les mesures comectores recomanades i prioritat

Immediata | 1 setmana | 15 dies | 1 mes | Altres. Especifiqueu
C L] | L]
| L] L] L]
| L] ] L]

[ Activar la realitzacio d'altres estudis
[ ] Promoure una mediacio entre les pars afectades
[ Alires. Especifiqueu-les:

Exposicio dels motius que sostenen la decisio

Localitat | data

Signatura delfde |a director’a de Serveis
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