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l. DECLARACI()N DE PRINCIPIOS Y COMPROMISOS

MISION CATOLICA ESPANOLA DE MARRUECOS con objeto de prevenir las conductas de violencia y acoso
en el trabajo y conforme a la normativa vigente, ha desarrollado este procedimiento, en el que se
establecen las pautas a seguir para identificar, gestionar y erradicar todo comportamiento que pueda
considerarse constitutivo de violencia y acoso en el ambito laboral.

Considerando que las conductas de violencia y acoso laboral pueden generar graves dafios a la salud de
las personas trabajadoras y que no perjudican Ginicamente a las personas directamente afectadas, sino
que repercuten igualmente en las de su entorno mds inmediato y en el conjunto de la organizacidn,
MISION CATOLICA ESPANOLA DE MARRUECOS, manifiesta su rechazo absoluto a cualquier tipo de
violencia y acoso en el trabajo y declara que no seran toleradas ni ignoradas este tipo de conductas, y
seran sancionadas duramente, de acuerdo con los siguientes PRINCIPIOS:

e Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, y a que se respete su
intimidad, su honor, su imagen y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida bajo
ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza o etnia, sexo, religion, opinion, orientacion
sexual, identidad sexual, expresion de género, enfermedad o condicion de salud, estado serologico
y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacién socioeconémica,
caracteristicas sexuales o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, incluida su
condicion laboral, a tratos que atenten contra la libertad sexual, intimidatorios, degradantes,
humillantes, inhumanos, ofensivos o discriminatorios.

e Asimismo, MISION CATOLICA ESPANOLA DE MARRUECOS reconoce el derecho de todas las personas
a la igualdad de trato y oportunidades a la no discriminacién, prestando especial atencion a la
igualdad efectiva entre hombres y mujeres incluido el trato desfavorable que pueda producirse por
el ejercicio de los derechos de conciliacién o corresponsabilidad de la vida familiar y laboral o las
derivadas de la maternidad y el estado civil.

e las personas trabajadoras, independientemente de la modalidad de contratacién en MISION
CATOLICA ESPANOLA DE MARRUECOS; asi como la personas que atin sin tener una relacién laboral
presten un servicio o colaboren con ei negocio (personas en formacion, voluntariado, clientes,
proveedores, empresas externas etc.) tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de proteccion mediante la
prevencion de los riesgos derivados de su trabajo, incluidos los vinculados a los de violencia y acoso
laboral, sexual o por razén de sexo.

e las personas indicadas en el parrafo anterior que se consideren objeto de conductas violentas y/o
de acoso laboral tendrdn derecho a activar este protocolo, sin perjuicio de las acciones
administrativas y judiciales que les correspondan.

MISION CATOLICA ESPANOLA DE MARRUECOS, por tanto, se compromete a:

s Aprobar, comunicar y difundir el acceso a este protocolo en la organizacién y/o empresas y personas
que puedan estar relacionadas (voluntariado, proveedores, auténomos, alumnado, etc.)

* Mantener un entorno laboral exento de riesgos que garanticen el cumplimiento de los derechos
fundamentales de las personas trabajadoras y que eviten las violencias sexuales especialmente el
acoso sexual y por razén de sexo en su entorno de trabajo.

e Adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de sensibilizacién, formacion e
informacién, para prevenir la aparicién de conductas de violencia y acoso laboral, discriminatorio,
sexual o por razon de sexo en el entorno de trabajo incluidas las producidas en el dmbito digital.
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Fomentar la cultura preventiva del acoso laboral y cualquier tipo de violencias, ente ellas las
sexuales, en todos los ambitos y estamentos de la organizacion.

Este protocolo tendra en cuenta la resolucion informal mediante sistemas de mediacidn alternativos
para solventar de conflictos.

Asignar los medios humanos, materiales y de coordinacion necesarios para prevenir, erradicar y en
su caso, dar cauce a las reclamaciones efectuadas y resolver ante cualquier tipo de situacién o
conductas de violencia y acoso laboral.

Ejecutar las medidas derivadas de la activacion del protocolo que tengan como objeto la prevencidn
y erradicacion de conductas violentas o de acoso laboral, sexual por razén de sexo o discriminatorio.

Dar apoyo a las personas trabajadoras que se vean sometidas a situaciones de acoso, investigando
los casos individualmente segiin se indica en el presente documento, y proporcionando asistencia
mediante un programa de apoyo psicolégico al empleado contratado previamente.

Este procedimiento no sustituira, interrumpird, ni ampliard los plazos para las reclamaciones y
recursos establecidos en la normativa vigente ante la Inspeccion de Trabajo y los Tribunales de
Justicia no quedando suspendidos los procedimientos previstos en el presente Protocclo con la
apertura de procedimientos administrativos disciplinarios, demandas o querellas ante la jurisdiccion
competente.

TANGER, 15 FEBRERO 2025

P
HEAL-o '
EMILIO ROCHA GRANDE, OFM
ARZOBISPO DE TANGER
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ll.  OBIJETO Y AMBITO DE APLICACION

El objeto de este protocolo® es prevenir y evitar que se produzca cualquier tipo de conflicto
interpersonal grave, acoso psicolégico y cualquier tipo de violencias en el ambito laboral, ente ellas las
sexuales, asi como determinar concretamente las actuaciones de instruccion y sancién internas y sus
garantias en caso de que alguna persona trabajadora presente una queja en estas materias mediante la
implantacién de medidas reactivas frente al acoso, y en su caso, el régimen disciplinario que proceda.

El protocolo serd de aplicacion a todas personas trabajadoras, independientemente de la modalidad de
contratacién en MISION CATOLICA ESPANOLA DE MARRUECOS; asi como la personas que atn sin tener
una relacién laboral presten un servicio o colaboren con el negocio (personas en formacién,
voluntariado, clientes, proveedores, empresas externas etc.).

El protocolo sera de aplicacidon en aquellas situaciones que se puedan producir durante el trabajo, en
relacion o como resultado del mismo.

Nota: En el Anexo 3 se detalla la normativa que es de aplicacion al presente procedimiento.

. GARANTIAS

En cualquiera de las fases de este procedimiento se debera salvaguardar el derecho a la intimidad, la
dignidad y la confidencialidad del proceso: Toda la informacién relativa a quejas en materia de violencia
y acoso laboral se manejara de modo que se proteja el derecho a la intimidad de todas las personas
implicadas.

Todas las personas que intervengan en el procedimiento tendran la obligacion de actuar con estricta
confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la informacion a la que
tengan acceso, no difundiéndola bajo ningiin concepto y por ninguna via.

A lo largo de todo el procedimiento y las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el
debido respeto, tanto a la persona demandante y/o a la posible victima, quienes en ningtin caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada, cuya prueba de
culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en
caso de vulneracién derechos fundamentales.

Se respetara el principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona denunciada.

En todo momento se garantiza el derecho a utilizar el presente procedimiento sin temor a ser objeto de
represalias, intimidacion, ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Dicha proteccién se
aplicara por igual tanto a las personas que formulen una denuncia, a aquellas que faciliten informacion
en relacién con dicha denuncia o0 a las personas denunciadas; es decir, a todas las personas implicadas.

MISION CATOLICA ESPANOLA DE MARRUECOS se compromete a tratar toda comunicacién de posible
situacién de acoso con la diligencia y celeridad, estableciendo para ello, los plazos maximos necesarios
para la resolucién de cada una de las acciones definidas en el presente protocolo.

La persona informante, al desencadenar el presente procedimiento mediante los mecanismos que se
describiran a continuacién, reconoce haber sido informada sobre su contenido, proceso y consecuencias

! El procedimiento que se presenta a continuacion ha sido disefiado exclusivamente para microempresas.

En muchos casos, en este tipo de empresas, con plantillas muy reducidas, no es posible, por criterios objetivos,
realizar una investigacion interna de una denuncia. Se recuerda que no puede investigar un supuesto caso de acoso
cualguier persona involucrada en un procedimiento de acoso o afectada por relacién de parentesco, de amistad o
enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerdrquica inmediata respecto de la victima o la persona
denunciada.

Por consiguiente, se ha disefiado un procedimiento sencillo, rapido y accesible que se sustenta, principalmente, en
el asesoramiento experto de Servicio de Prevencion Ajeno contratado, o una consultoria externa contratada, para la
gestion de las denuncias que se puedan dar en la empresa.
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que su aplicacién puede tener, aceptando las mismas. Asimismo, reconoce y acepta que, de desistir de
la demanda durante el proceso de toma de datos y andlisis, MISION CATOLICA ESPANOLA DE
MARRUECOS pueda proseguir con el procedimiento hasta su conclusion, al objeto de preservar la
seguridad y salud de los empleados de la entidad.

En el caso que sucedan denuncias falsas sobre otras personas, la Direccion de la organizacion adoptara
las medidas disciplinarias que considere oportunas, pudiendo contemplar cualquier medida laboral y/o
sancionadora, que la legislacién vigente permita, para la situacion y/o personas implicadas.

IV. DEFINICIONES

Violencia en el trabajo

Desde la interrelacién de las personas en situacién de trabajo como factor de riesgo, la violencia en el
trabajo, en sus distintas manifestaciones, es un riesgo significativo y grave, que debe de ser analizado,
estudiado, corregido, y siempre que sea posible, eliminado. La violencia del trabajo la podriamos
clasificar en fisica, psicoldgica y sexual:

¢ Violencia fisica: Agresion fisica sobre la persona trabajadora o causar dafios en propiedades de la
organizacién o del personal. Eiemplos: Agresiones fisicas internas, agresiones fisicas externas (robos,
atracos), etc.

* Violencia psicoldgica: Intimidacién, amenazas, conductas de violencia psicoldgica susceptibles de
causar daiio psicoldgico y moral. Ejemplos: Acoso psicologico o mobbing.

* Violencia sexual: Cualquier acto de naturaleza sexual no consentido o que condicione el libre
desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito publico o privado, incluyendo el ambito digital.
Eiemplos: acoso sexual, acoso por razon sexo, violencia sexual en dmbito digital {difusién actos de
violencia sexual, pornografia no consentida y extorsion sexual a través de medios tecnolégicos),
agresién sexual, exhibicionismo y provocacion sexual, etc.

¢ Conforme a al Convenio 190 de la OIT, la expresién «violencia y acoso» en el mundo del trabajo
designa un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o
econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género.

Acoso

El articulo 28 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y de orden
social, define el acoso como toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la
religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona, que tenga como
objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u
ofensivo.

Es decir, abarca todo acto, conducta, declaracion o solicitud que pueda considerarse discriminatorio
ofensivo, humillante, intimidatorio o violento, o bien intrusiones en la vida privada.

También la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion, establece
que nadie podrad ser discriminado por razon de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion,
conviccion u opinién, edad, discapacidad, orientacién o identidad sexual, expresion de género,
enfermedad o condicién de salud, estado serolégico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y
trastornos, lengua, situacion socioecondémica, o cualquier otra condicién o circunstancia personal o
social.

Acoso psicolégico en el trabajo o “mobbing”

Segun la Nota Técnica de Prevencion NTP 854 del INSST, se entiende por acoso psicoldgico en el trabajo
la exposicion a conductas de violencia psicolégica, dirigidas de forma reiterada vy prolongada en el
tiempo, hacia una o mds personas por parte de otra/s que actiian frente aquella/s desde una posicion

Pagina 6 de 19



Archigiceess ae
Tang’ er
£ 2 ]

de poder (no necesariamente jerarquico). Dicha exposicion se da en el marco de una relacién laboral y
supone un riesgo importante para la salud.

Acoso sexual

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define acoso
sexual como cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo {Art. 7.1.).

Acoso por razon de sexo

Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propésito o el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.2. de la
LO 3/2007).

En el Art.1b del Convenio 190 de la OIT la expresion «violencia y acoso por razén de género» designa la
violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razon de su sexo o género, o que afectan
de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

Violencia en el ambito digital

Dentro de la violencia en el ambito digital puede presentarse el acoso psicologico a través de medios
digitales o Ia violencia sexual en el ambito digital.

Se considera violencia sexual en el ambito digital por ejemplo la difusién actos de violencia sexual,
pornografia no consentida y extorsion sexual a través de medios tecnoldgicos.

NOTA: Para profundizar en la identificacién de conductas que pudieran o no ser constitutivas de acoso
se puede consultar el Anexo 2 del presente documento.

V. INICIO DEL PROCEDIMIENTO

El procedimiento se inicia cuando una persona trabajadora de MISION CATOLICA ESPANOLA DE
MARRUECOS se siente objeto de acoso psicolégico o ante situaciones de acoso sexual, razon de sexo u
otras situaciones de violencia laboral.

Al encontrarse expuesta a una de las situaciones descritas en el parrafo anterior, lo pondra en
conocimiento de la empresa o del érgano externo de la Administracion Piblica que desee de manera
directa.

Canal de denuncia

Para el caso de comunicacién directa a la Direccion de la empresa, podra utilizarse el modelo de
comunicacion frente a situaciones de posible acoso y violencia laboral que figura en el Anexo 1 de este
documento. La queja o denuncia debera dirigirse, de forma indistinta, a:

D. Emilio Rocha Grande - arzobispo@diocesistanger.org

D. Manuel Canovas Garcia - vicariogeneral@diocesistanger.org

No se tramitaran a través del procedimiento contenido en el presente protocolo aquellas que se refieran
a materias correspondientes a otro tipo de reclamaciones.

En aquellas situaciones en las que no sea posible, por criterios objetivos, realizar una investigacion
interna de una queja o denuncia porque la persona involucrada o afectada en un procedimiento de
acoso tuviera relacidn de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o
subordinacién jerarquica inmediata respecto de la victima o la persona denunciada se podria acudir al
asesoramiento experto de un Servicio de Prevencién Ajeno contratado, o una consultoria externa
contratada, en las denuncias que se puedan dar en la empresa.
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En el caso que se prefiera recurrir a la denuncia de la situacion a través de los 6rganos externos de la
Administracion Publica, se podra acudir a:

e Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social (ITSS).
¢ Instituto de Salud Laboral de la Comunidad Auténoma (ISLCA)

¢ En caso de comportamientos o conductas que se valoren como graves, se podra acudir a juzgados,
comisarias, policias autonomicas.

e Asociaciones Sindicales Mayoritarias (CCOO, UGT, CSIF, ELA, USO, etc.)

VI. INVESTIGACION

Al recibir una queja o denuncia, la persona designada como receptora de las denuncias analizara la
denuncia y, garantizando la debida diligencia y celeridad del procedimiento, se pondra en contacto con
la persona informante de manera inmediata en un plazo maximo de 3 dias habiles.

Se informard a la persona informante que en caso de denuncias anénimas la empresa se reserva el
derecho a realizar las actuaciones que considere oportunas.

Segun la gravedad de los hechos, la Direccién de la empresa debera valorar a conveniencia de adoptar
medidas cautelares desde el momento en que tiene conocimiento de la denuncia.

La persona informante que inicia el procedimiento aportara cuanta documentacion sobre el tema obre
en su poder y facilitara toda la informacién que considere pertinente o le soliciten las personas que
estén realizando la intervencidn psicosocial.

Si la queja o denuncia se corresponde con un conflicto interpersonal no relacionado con un posible caso
de violencia o acoso laboral, MISION CATOLICA ESPANOLA DE MARRUECOS debera buscar soluciones
satisfactorias y consensuadas por ambas partes. En el caso de sospecha razonable de algiin tipo de acoso
no se contemplara la mediacién como sistema de resolucién de la situacion.

Cuando los hechos pudieran ser indiciariamente constitutivos de delito, con independencia de las
actuaciones que se detallan a continuacién, la empresa deberd remitir la informacion al Ministerio Fiscal
con caracter inmediato.

Ante un posible caso de violencia y acoso, la Direccidon de la empresa contactara con su Servicio de
Prevencién Ajeno, o con una consultoria externa, con objeto de contratar la intervencion psicosocial que
proceda, la cual generara un informe de intervencion que cuyos objetivos son analizar si las condiciones
descritas por la persona que activa el protocolo cumplen con los criterios para considerar que existen
indicios de violencia y acoso en alguna de sus formas y, en segundo lugar, identificar posibles carencias
organizativas que puedan haber facilitado la aparicion de la situacion analizada.

Esta actuacién estara sujeta a la contratacién expresa por parte de MISION CATOLICA ESPANOLA DE
MARRUECOS. Tras la formalizacién del contrato, el Servicio de Prevencién Ajeno o una consultoria
externa) propondra el inicio de un proceso de investigacién del caso denunciado. La empresa informara
a las personas implicadas del inicio de la investigacion y de la necesidad de mantener una reunién
individual con cada una de ellas, acordando previamente con cada una de ellas la fecha y horario de la
misma en un plazo maximo de 5 dias habiles desde la formalizacién del contrato.

El proceso de investigacion finalizard con la redaccién de un Informe de intervencion por parte del
organismo externo. Toda la etapa de investigacién no excedera de los 20 dias habiles desde la
formalizacién del contrato.

Pagina 8 de 19



ﬁ Tanger

Si de la investigacion practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones-del
informe de intervencion se propondran, de ser posible, la aplicacion de medidas preventivas y de
actuacion.

Si de la investigacion practicada no se apreciasen indicios de acoso, se hara constar en el Informe de
intervencidon que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de violencia ni
de acoso laboral.

VIl.  RESOLUCION DEL PROCEDIMIENTO

Se elaborara un Informe de investigacion en el que apareceran las medidas preventivas {se pueden
considerar acciones de formacidn, informacién evaluacién factores de riesgo psicosocial), correctivas
aplicables (se pueden considerar acciones de control e intervencion de las condiciones de trabajo) y/ o
propuestas de reactivas y en su caso el régimen disciplinario ante las situaciones de violencia y acoso.

La Direccidn la empresa dispondra de un plazo maximo de 5 dias hdbiles desde la recepcion Informe de
intervencién para analizarlo y aplicar las medidas preventivas propuestas y comunicar la decision a las
personas implicadas.

Vill. SEGUIMIENTO DE LAS RESOLUCIONES

Se realizara un seguimiento de las medidas propuestas en el informe revisando la efectividad de las
medidas y la resolucion de la situacion.

IX. GESTION DOCUMENTAL Y REGISTROS

La documentacién generada en el proceso de intervencién en casos de acoso laboral sera archivada y
custodiada (bajo llave o encriptada) por la Direccién con la documentacion de prevencion de riesgos
laborales relacionada. Esta informacién sera puesta a disposicion de la autoridad laboral y/o judicial
correspondiente si asi lo solicitara.

La Direccién de la empresa creara y mantendra actualizado el registro informatico o segin el sistema de
uso habitual en la misma de las situaciones producidas en aplicacién del presente procedimiento, que
sera de uso restringido para la direccién.

X. FORMACION, INFORMACION Y SENSIBILIZACION

El objetivo principal del protocolo es evitar los casos de violencia y acoso laboral, por ello resulta
fundamental como medida preventiva la divulgacion del mismo. Por tanto, la Direccidén de la empresa
lo pondra en conocimiento a toda la plantilla.

En particular, se informara a la plantilla de la existencia tanto del canal de comunicacion de la empresa
como de los canales externos de comunicacién de casos de violencia y acoso laboral

Asi mismo, se propondra a las personas trabajadoras la asistencia a cursos de sensibilizacion y
prevencion de la violencia y el acoso laboral, sexual o por razén de sexo y/o atente contra la libertad
sexual y la integridad moral en el trabajo.

Las medidas de sensibilizacion, informacién y/o formacion a las que se compromete la empresa son las
siguientes:

e Envio por e-mail del presente Protocolo y de la informacién facilitada por el Servicio de
Prevencién Ajeno.

¢ Formacién e informacidn al personal trabajador para la sensibilizacién y conocimiento de
actuacion ante posibles situaciones de violencia y acoso en el trabajo
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e Comunicacién a terceros (publicacion en web institucional, reuniones, comunicados, etc.).

Se adjuntan al presente documento la ficha informativa del Servicio de Prevencién Ajeno
Quirénprevencion (Anexo 2), y el enlace a la pagina web del INSST (https://www.insst.es/violencia-en-

el-trabajo).
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ANEXO 1.
1: FICHA DE COMUNICACION DE POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO

COMUNICACION FRENTE A POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO PSICOLéGICO,
CONFLICTO INTERPERSONAL, VIOLENCIA SEXUAL (ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON
DE SEXO Y EN EL AMBITO DIGITAL)

Datos referentes a la situacion:

Tipos (Marque la que proceda):
[ Acciones o ataques con medidas organizativas
O Acciones o ataques a las relaciones sociales
[0 Acciones o ataques a la vida privada
I:I Acciones 0 ataques a las actitudes y/o creencias
[ Acciones o ataques contra la libertad sexual
O Agresiones verbales
[ Rumores
[0 Acoso sexual
[0 Acoso por razén de sexo
[ violencia en el émbito digital
[} Discriminacién
O violencia Fisica

__|:_| Otro tipo de conflicto interpersonal

Datos referentes a la situacién:

Descripcion de los hechos/Descripcion cronoldgica del conflicto (Incluir un relato de los hechos
denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron
lugar los hechos siempre que sea posible):

Lugar:
Centro de trabajo:

Fuera del centro de trabajo (identificar lugar):

Datos referentes a la situacién:

Personal presente/testigos y/o pruebas (En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos):

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

Datos referentes a la situacion:

Consecuencias laborales (Marque la que proceda):

[ Repercusién emocional sin baja laboral
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'_I:I Interrupcién laboral con baja laboral
[l Ninguna
[0 Ooftras:......... eeeeeeeeeeaseereseesesmesse s seeeesees et eeemase s s e s e mmeeen

Datos referentes a la persona demandante (voluntario):
Edad:
Sexo:

Nombre y apellidos:

Departamento/Lugar de trabajo:

(Es posible solicitar la presencia de un delegado de prevencion a la entrevista de aproximacion)

Datos referentes a la persona demandada:
Edad: ................
Sexo: ......

NOMBIE Y APEIIAOS: «..oeeoveeeereeeerrrrescesrerrereressesessressesnsesessessssssssensssessstsnssssensssmsmsssmssesssssssssasssss

Departamento/Lugar de traDAJO: ..........ecveveresesrsssiressorisseisssisesssiesssssesssssssssssssassssssssssssnssssesan

(Es posible solicitar la presencia de un delegado de prevencién a la entrevista de aproximacion)

Cumplimentar en caso de ser una persona diferente la que se encuentra expuesta a la posible situacién
de acoso psicolégico, conflicto interpersonal, acoso sexual y/o acoso por razén de sexo:

Nombre y apeliidos: ...
COLGO: ittt se e s s te s asema s s e e ece e et e st s amam e e s vassrenseasssssasssanersssrasssvasnssnsssssessosassns

Firma:

Firma y autorizacion delflo empleado/a expuesto a la posible situacién de acoso psicolégico, conflicto
interpersonal, acoso sexual y/o acoso por razon de sexo:

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo.

Localidad y fecha Firma de la persona interesada

Firma y autorizacion del/la empleado/a expuesto a la posible situacién de acoso psicolégico, conflicto
interpersonal, acoso sexual y/o acoso por razén de sexo:
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1.2 FICHA DE COMUNICACION DE AGRESIONES

2 4

COMUNICACION DE AGRESIONES FiSICAS POR PARTE DE TERCERAS PERSONAS

Datos referentes a la persona que realiza el registro:

Nombre y apellidos:
Puesto de trabajo:

CONLIO AE LTADAJO .ot emeeeee s s rannsrassasssrnnes

Datos referentes a la persona trabajadora agredida:

Nombre y apellidos:

Fecha de nacimiento: eeetteeesseseeseeesseetemteeesesessresetesseseseessessssiessasessaceseaseerenearnasrasastateseneensenetanns
DNI: .
PUESED A8 LIADQJO: ...t e nesesesssssases e semsvresnesavasssnssessnsasssasssasssssnsrensssassssas

Centro de trabgjo: ...............

Direccion del centro de trabajo:

Redaccion de los hechos:

Motivos que originaron el incidente violento:

Concretar las circunstancias del lugar:

Forma en que se materializa la agresidn:
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Datos referentes a la asistencia sanitaria:
Personas que intervienen:

Compafieras/os:

Intervencion de las fuerzas de seguridad:

éHan intervenido fuerzas de seguridad? [si [INo

[ Guardia Civil

] policia Local

71 Policia Nacional

L OtrOS: oo vee et seeereeeemssees s s eeenesameseasan s aeeeee s eeesoeremesessssaness s e s semeesemeeneen

Observaciones:

Los datos son de cardcter personal y serdn tratados con mdxima confidencialidad conforme a lo dispuesto
enla L.O. 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales,
usted puede ejercitar los derechos de acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion a estos datos

Firma del Responsable del servicio

En ,a___de de 20__
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ANEXO 2: FICHA INFORMATIVA DE VIOLENCIA Y ACOSO LABORAL

¢Qué es el acoso psicolagico?

Se refiere a un conjunto de conductas de violencia psicolégica en el entorno laboral, como amenazas, humillaciones
o discriminaciones, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o més personas por parte de
otra/s que actuan frente a aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica).

Dicho comportamiento tiene por finalidad destruir las redes de comunicacidn de la victima, destruir su reputacidn,
minar su autoestima, perturbar el ejercicio de sus labores, degradar deliberadamente las condiciones de trabajo
de la persona agredida, produciendo un dafio progresivo y continuo a su dignidad para lograr que finalmente esa
persona o personas abandonen su puesto de trabajo.

Se caracteriza por:

*  Actuaciones sistemdticas, reiteradas

*  Recurrentes en el tiempo

*  Atentando contra la dignidad de la persona

*  Provocando sumisién emocional y psicoldgica
*  Creando un ambiente hostil

Tipos de acoso psicoldgico

¢ Descendente: La persona acosadora es un/a superior/a jerarquico/a.

o Horizontal: La persona acosadora y la acosada pertenecen a la misma linea jerarquica.
¢ Ascendente: La persona acosadora pertenece a una linea jerarquica inferior a la persona acosada o victima.

Tipificaciones de conductas que se consideran acoso psicolégico

* Acciones contra la reputacién o la dignidad de la persona: Ridiculizar, reirse de su aspecto fisico, voz,
convicciones personales o religion, de su estilo de vida.

« Acciones contra el ejercicio del trabajo de la persona: Cantidad de trabajo excesiva o dificil de realizar. Ocultar
los medios para la realizacion de su trabajo. Solicitar a la persona demandas contradictorias.

* Acciones que manipulen la comunicacién o la informacidn: No informar a la persona trabajadora sobre
distintos aspectos de su trabajo. No aclarar sus funciones y responsabilidades.

e Acciones de iniquidad: Establecer diferencias de trato. Distribucion no equitativa del trabajo. Desigualdades
remunerativas.

* Abuso de autoridad: Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin ocupacién efectiva o
incomunicada sin causa alguna que lo justifique. Ocupacion en tareas indtiles o sin valor productivo.

* Trato vejatorio: Insultar o menospreciar repetidamente a una persona trabajadora, reprendiéndola
reiteradamente delante de otras personas. Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

Ejemplos de conductas que NO se consideran acoso psicolégico

*  Un hecho viclento singular y puntual {sin prolongacién en el tiempo).

*  Acciones irregulares organizativas que afectan a todo un colectivo.

¢ Llapresion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

*  (Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

*  La supervisién-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido respeto interpersonal.
*  Una situacidn colectiva de tipo organizativo: eliminacion de horas extras, cambios de horarios, etc.

*  Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

¢Qué contempla el término violencias sexuales?

La Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, ..comprende las violencias
sexuales, entendidas como cualquier acto de naturaleza sexual no consentido o que condicione el libre desarrollo de
la vida sexual en cualquier dmbito publico o privado, incluyendo el ambito digital. ...
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Se consideran violencias sexuales los delitos previstos en el Cédigo Penal, la mutilacién genital femenina, el matrimonio
forzado, el acoso con connotacion sexual y la trata con fines de explotacién sexual.

En el entorno laboral destacamos:

s El acoso sexual
e El acoso por razon de sexo
® La violencia sexual cometida en al ambito digital.

éQué se entiende por acoso sexual?

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define:

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo (Art. 7.1.).

e Adiferencia del acoso psicoldgico, en el caso del acoso sexual no es necesario que las actuaciones o conductas
sean continuadas en el tiempo. Una accién puntual es suficiente.

e  El acoso sexual no depende de la intencidn de la persona que lleva a cabo ese comportamiento o conducta.
Es la persona receptora quien decide si la conducta de naturaleza sexual es bien recibida o no lo es.

Formas de expresidn del acoso sexual

*  Conductas verbales: Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presién para la actividad sexual.
Flirteos ofensivos. Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos. Llamadas telefénicas o
contactos por redes sociales indeseados. Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

¢ Conductas no verbales: Exhibicidén de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos. Cartas 0 mensajes de correo electrénico o en redes sociales de cardcter ofensivo
y con claro contenido sexual.

= Comportamientos fisicos: Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo e innecesario.

éQué es entiende por acoso por razén de sexo?

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define:

Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o
el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo {Art. 7.2.).

e Dentro de los supuestos de acoso por razén de sexo se encuentran también las conductas que supongan un
trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el embarazo, la maternidad o la paternidad.

¢Qué es entiende por violencia sexual cometida en al ambito digital?

La Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, establece que se prestard
especial atencion a las violencias sexuales cometidas en el dmbito digital, lo que comprende la difusién de actos de
violencia sexual, la pornografia no consentida y la infantil en todo caso, y la extorsion sexual a través de medios
tecnoldgicos (Art. 3.1).

* Nos referimos a una serie de conductas: acoso sexual, por razén de sexo, por razén de orientacién sexual o
por razén de identidad y expresion de género, cuando estas se realizan a través de medios digitales mediante
la grabacidn, difusidn o publicacidn de mensajes o imagenes que afecten a la intimidad o libertad de la victima
en el dmbito laboral.
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¢Consecuencias del acoso psicoldgico y/o de la violencia sexual?

Cualquier tipo de acoso afecta tanto a la victima: desmotivacién, frustracién, ansiedad, depresién, suicidio; como a
la empresa: deterioro de las relaciones laborales, disminucién de la calidad del trabajo, aumento del absentismo,
deterioro del clima laboral; como a la sociedad: pérdida de fuerza de trabajo, aumento de costes de asistencia a
enfermedades, aumento de los costes de las pensiones de invalidez.

¢Cémo prevenir desde la empresa el acoso psicolégico?

o Contar con un protocolo de actuacion ante casos de acoso

Campafias de Formacién y comunicacion a los profesionales
de la compaiiia

ﬁ% o Abordar el acoso desde la actividad de PRL involucrando

a la Direccion y a toda la plantilla

¢Qué puedo hacer yo?
En caso de ser victima de violencia o acoso laboral (psicolégico o sexual):

* Dejar bien claro el rechazo de las pretensiones, situaciones, actitudes que denoten 1 ’
cualquier tipo de acoso.

* Comunicar por escrito la situacion a la empresa, a través de los canales de denuncia
establecidos en el Protocolo.

*  Sino existe Protocolo, puede denunciar la situacién al Servicio de Prevencion, a la Direccién
de la empresa o al departamento de Recursos Humanos de la misma.

* Siempre existe la posibilidad de ponerlo en conocimiento de la Administracién Publica.

= -

En caso de ser testigo de un posible caso de acoso psicolégico:

* Todas las personas que forman parte de una empresa deben estar comprometidas con la eliminacién de las
situaciones de acoso laboral. Por tanto, si se tiene conocimiento de un caso de acoso, lo ideal es ponerlo en
conocimiento de la organizacién a través de los canales de denuncia existentes.

Técnicas de afrontamiento de situaciones de acoso:

* Mantener la autoestima: ser consciente de que la victima es inocente y que no ha hecho nada para merecer
el acoso.

*  Asertividad: saber decir “NO” sin sentirse culpable.

*  Conocery aplicar técnicas para combatir la ansiedad: mindfulness, técnicas de respiracion, etc.

¢Qué podemos hacer todas y todos?

El objetivo final que debemos perseguir, tanto las organizaciones como todas las personas que
formamos parte de ellas, deberia ser crear un ambiente de trabajo cordial, respetuoso vy libre
de acoso y de violencia laboral.

De este modo no sera necesario tener que activar los protocolos de acoso porqué se habran
erradicado este tipo de conductas en el trabajo.
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ANEXO 3: NORMATIVA DE APLICACION

La Constitucion Espafiola, en su articulo 14 dispone que los espafioles son iguales ante la Ley, sin que
pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

El Estatuto de los Trabajadores establece el derecho de todo trabajador a la no discriminacion vy al
respeto a la intimidad y la consideracion de su dignidad.

La Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos laborales, impone a las empresas el deber de vigilar y
mejorar las condiciones de trabajo de sus empleados, identificando los riesgos no sélo de caracter
fisico, sino también, aquellos de cardcter psicosocial que puedan causar un deterioro en su salud.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad entre hombres y mujeres, establece en su
articulo 48, en relacion con el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, la obligacion de las empresas
de arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Elarticulo 2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
Yy su registro, indica que todas las empresas deberan adoptar, previa negociacién, medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, asi como promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, en particular lo
referido al Articulo 12. Prevencidn y sensibilizacion en el ambito laboral.

La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién, amplia este
concepto Se reconoce el derecho de toda persona a la igualdad de trato y no discriminacién con
independencia de su nacionalidad, de si son menores o0 mayores de edad o de si disfrutan o no de
residencia legal. Nadie podra ser discriminado por razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo,
religién, conviccion u opinion, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresién de
género, enfermedad o condicion de salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir
patologias y trastornos, lengua, situacién socioeconémica, o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas LGTBI.

Convenio 190 de la OIT, sobre la violencia y el acoso, ratificado por Espafia el 25 de mayo de 2022.
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