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Primero

Preambulo

El acoso laboral es un problema gue lo empresa no puede ignorar en su politica

interna y que debe ser combatido por todaos las personos gque la integramaos.

A lo largo de los dltimos anos se ha ido manifestando publicamente el fendmeno
de laviolencia en las empresas, ya sea fisica o psicoldgica, como uno de los riesgos
laborales en aumento, que afecta gravemente a las personas trabajodoros, a lo

sociedad, a la marcha de la erganizacion de las empresas y a su competitividad,

La definicién de acoso laboral, yo sea moral o discriminatorio, cologuiclmente
denominade "mebbing”, es fruto de los criterios contenidos en numerosas
sentencias judicioles que se han ido dictando en estos casos, los cuoles han ido

interpretando el conceptoy el significado del mismo. Mo existe un concepto unitario
‘-_’_,..-'-"

£

del acoso laboral. -0

MNumerosos Organismos Internacionales se han interesado por el tema, A%, la OIT,
la OMS, el Parlamento Europeo, etc.. han incidido en la necesidod
violencia en lo empresa, sobre todo psiguica o mas conocida como “mobbing”,
debe evitarse y prevenirsa en el entorne laboral por cuanto forma parte de una de

las vertientes del ataque a la dignidad de lo persona.

El maorco legal vigente en Espana parte principalmente de la Constitucion Espanola,
que recoge en su articulado, arts. 10, 15 v 18, la prohibicidn de cualquier ataque a la

dignidod de lo persona, lo igualdad de trato, la no discriminacion, la proteccidn

frente a cuales ti;m de acoso fisico y moral v el derecho al honor, y o la intimidad




Asimismo, el Estatuto de los Trabaojadores, en el art. 4.2 ¢, reconoce el derecho de
los/las trobajodores/as "a no ser discriminados directa o indirectamente para el
empleo, o, una vez empleados, por razones de sexo, estado civil, edod dentro de
los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicidn social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, ofiliocidn o no a un sindicato, asi

como por razén de lengua, dentro del Estado espanol”,

El mismo texto legal reconoce, en el art. 4.2 d], el derecho de todas las personas
trabaojodoras "ol respeto de suintimidad y a la considerocidn debida o su dignidad,
comprendida lo proteccion frente al acoso por rozdn de origen racial © étnico,
religidn o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso

sexual y al acoso por razon de sexo”.

Adicionalmente, se debe combatir asimismo cuolguier troto peyorative o
discriminatorio por razdn de la orientacion sexo afectiva, v de la identidad o A
expresion de género., e e

En la empresa, el principio de igualdod de oportunidades y de trato se enc
recogidoen el Cadigo de Conducta de la Compania, en el Manifiesto de Diversidad
v en el Plon de lguoldad de SEAT, como uno de los principios corporativos,
incidiendo expresamente en la prohibicidn de conductas que puedan ser
constitutivas de discriminacion, acoso o "mobbing”, vy estableciendo lo obligacion

de las personas trobajodoras de denunciar y evitar conductas de este tipo.

Finglmente, el 19 Convenio Colectivo de SEAT, recoge en el articulo 115, la
necesidad de prevenir las conductas de acose laboral mediante la negociacion de

un protocolo de actuaciéngue permita erradicar este tipo de octuaciones en el




En base a lo anterior, el objetivo de este protocolo es, principalmente, definir y
aclarar, de forma consensuada con la representacion secial, que implica el ocoso
en la empresa, y sus posibles maonifestaciones, para evitar cuolquier tipo de
conflicto o interpretacion errénea en caso de gue realmente se produzcan, asi
como establecer los criterios y procedimientos de actuacion, conocido por todos, o
aplicar cueando se produzean situaciones de acoso, articulande un conal para las
denuncias que pudieran formular quienes hayan sido objeto de las citadas

conductas,

Para ello, se ha establecido un procedimiento de investigacion, que se pretende
eficaz y agil y gque se activara cuando se denuncie una de esas conductas. En dicho
procedimiento se garantizard la confidencialidad y la proteccion de laidentidad de

las personas afectadas, osi como de todas aguellas gue intervengan en el proceso,

Se pretende evitar o detectar v canalizar posibles conflictos que puedon afectar a
todas las partes implicadas, no s6lo o lo persona acosada v 0 lo persona

acosadorg, sino también al funcionamiento interno de la empresa, al clima laboral,”™

la productividad, el rendimiento, etc. —

Las conductas constitutivas de aceso por razén de sexo y sexual estan re
por el Protocolo contra el acoso sexual, por razon de sexo, orientacion sexoalectiva,
identidod de genero y/o expresion de género en el trabajo; integrado dentro del
plan de Igualdad de SEAT, S.A.

Segundo
Declaracién de compromiso

SEAT expresa su firme rechazo ante conductas que supongan cualguier tipo de

violencia, tanto fisica o psiquica, v, en base al principio de tolerancia cero,




intervendra con la finalidad de prevenir v erradicar las posibles situaciones de
acoso que se puedan dar en la empresa, puesto que todas las personas

trabajodoras tienen derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno.

El compromiso para prevenir, asi como para dar solucién a cualguier tipo de acoso
que se detecte en la organizacion, es compaortido por lo representacion de lo
empresa y la representacion social, y se pondran los medios materiales y humanos

necesarios para evitar, y, en su caso erradicar, tales situaciones.

Es con este fin por el que se ha elaborado el presente protocolo de actuociény con
el que lo empresa aplicara lo normativa vigente en materia de prevencion de acoso
laboral.

Finalmente, todas las personos trabajodoras de SEAT tienen derecho a una
proteccion eficaz en materia de sequridad v solud laboral, v de cualquier riesgo
derivado de acoso. Con este objeto se han realizodo los evoluaciones de los
foctores de riesgos psicosociales en los puestos de trabajo, los cuoles se

encuentran en continua revisioan, /"”

Tercero
Definicion, elementos, comportamientos y responsabilidates,

en relacién con el acoso

3.1.- Definicidn.

Lo definicidn del acoso laboral o "mobbing”, ha sido abordada por diferentes

orgonismos internacionales, Lo legislacion y, osi como la jurisprudencia.




A los efectos de este protocolo, v con el propdsito de clarificar la definicion de
ocoso laboral, nos remitimos o la definicidn que considera casos de acoso

psicolégico o moral en el dmbito laboral:

“- g exposicion a conductas de Violencio Psicoldgica, intensa, dirigidas
de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacio una © mas personaos,
por parte de otra/s que actdan frente a aguella/s desde una posicién de
poder -no necesariomente jerarguica sino en términes psicoldgicos-, con el
proposito o el efecto de crear un entorng hostil o humillante que perturbe
la vida laboral de la victima. Dicha viclencia se da en el marco de una
relacion de trabagjo, pero no responde a las necesidades de organizocion
del mismo; suponiendo tanto un atentado o la dignidad de lo persona,

COMO LN riesgoe para su solud,

En este contexto, para que una conducta pueda ser collficodo de acoso
psicologice o moral "mobbing”, se requerira que se cumplan tedas las
condiciones que se han subrayado en la definicion”™.

En el mismo sentido, el Tribunal Superior de Justicia de Cataluna, en sentencio de

24 de noviembre de 2011, define el “mobbing”™ como:

" aguellas situvaciones de hostigamiento @ un trabajador frente al gue se
desarrolla actitudes de violencio psicoldgica, de forma prolongada y que
conducen a su extranamiento sccial en el marce loboral, le causan

alteraciones psicosomdticas de ansiedad y, en ocasiones, consiguen el

abandono del trabajodor del empleo al no poder soportar el stress al que




lgualmente. la norma teécnica de prevencion nimero 854, de prevencion del
instituto de Nocional de Seguridad e Higiene en el trabajo sobre acoso psicologico

en el trabajo lo define como:

“Exposicion o conductas de violencio psicoldgica, dirigidos de forma
reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte
de otrals que actuan frente aquella/s desde una posicidn de poder [no
necesariomente jerdrquical. Dicho exposicidn se da en el marco de una

relocidn loboral v supone un riesgo importante para la salud”,

3.2.- Notas definidoras.

3.2.1. Partes implicadas.

Concurren dos agentes principales como partes implicadas, lo parte acosadora y
la parte ocosada. Las conductos de acoso pueden dirigirse hocia una o méas
personas, por parte de otra u otras personas, sin distincidn de nivel jerarquice, v en

sentido ascendente, descendente u horizontal.

También pueden intervenir, por accion u omision, otras personas en la comision de
dichos conductas de ocoso, cuyo comportomiento puede ser la indiferencia, el

desvio de la atencidn o incluso tomar partido por una de las partes.

3.2.2. Frecuencia y durocion de la exposicién,

Las acciones o los comportamientos deben continuos y producirse de foapma
reiterada, excluyendo aquellos hechos aislados, como conflictos v discusi

puntuales entre personas trobajoderas, gue oun constituyendeo un riesgo, no se

ajustan a la definicion de acoso. s




Asimismo, lo exposicion o estos comportamientos debe suceder y mantenerse
durante un pericdo de tiempo, pueste que se trata de comportamientos producidos

de manera continuada.

No obstante, determinadas acciones aisladas que, sin ser reiteradas, tienen un
efecto duradero en el tiempo, también podrion ser indicativas de posibles

situaciones de acoso, siempre que fuesen injustificados.

3.2.3. Tipo de relacion,

Entre las partes implicadas no existe una situacion de igualdad sino una sitvacion
asimetrica de poder, ya sea formal, por dependencia jerarquica por ejemplo; o bien
informaol, por posicion de liderazgo de lo persona acosadoro, generado, por
ejemplo, por una posicion de mayor experiencia, conexiones sociales, antigledad

en lo empresa, etc.

Se trata de un elemento clave para que se produzca acoso.

La persona acosada se encuentra en una situacion de wulnerobilidad que suele

afectar a su capacidad adecuada de reaccidn ante las conductas de violencia

psicologica que sufre,

3.2.4. Entorno donde se produce.

Las conductas deben presentarse en el marco de una relacién y entorng laboral.

Se excluyen pues aquellos conductas que se don entre trabajodores/os y que




No obstante lo anterior, quedan incluidas aquellas situaciones que, aungue puedan

venir originadas por conflictos extralaborales, se manifiesten en el lugar de trabajo.

3.2.5. Riesgo para la salud.

Los acciones y comportomientos conformadores del acoso pueden generar danos
sobre lo salud de los/las trabojodares/as, oungue no siempre estardn presentes, y
dependeran del tiempo de exposicion, de la especial constitucion y reaccion

personal, de los mecanismos de defensa, proteccidn y afrontamiento, o E:n)en

debido al apoyo social de que disponga, etc, R .

-

3.2.6. Intencion o finalidad.

Con caracter general, lo parte acosadora realiza sus actuaciones con lo voluntad
e intencion de afectar o generar un riesgo paro la solud, y tal y como se dic
Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Cataluna del 23 de diciembre de
2012, con el objetivo de generar una presion laboral tendente a la autoeliminacion

de un/a trabajador/a mediante su denigracion laboral.

Esta intencion hobituolmente persigue finolidodes diversas muy concretas
[abandono del puesto de trabajo, descrédito de la persona, voluntad de aislarla,
etc.] y estd intimomente ligoda al caracter repetitive y continuade de los
comportamientos, y al hecho dze;ﬁeienun de manera focolizoda sobre una o

Varias personas. 2

Mo obstante lo anferior, puede existir acoso sin gue exista tal intencién por porte
del infractor/a, pues bosta con que se produzean las conductas susceptibles de
causar dano fisico o psicologico a la persena acosada. En ese sentido el convenio
190 de la Organizacién Internacional del Trabaojo. sobre la viclencia y el ocoso en

el trabojo, indica en su art. 1.al que basta con gue existan las practicas o




comportamientos inaceptables gue causen o sean susceptibles de causar un dafo
fisico o psicolégico. Asi pues la intencionalidad se puede considerar como un

elemento agrovante, pero ne constitutivo, del acoso.

3.2.7. Danos ala solud y en la organizacion.

El acoso puede generar donos sobre la solud de las personas. Esas situaciones
también dafan el ambiente de trabajo, impactando negativamente en el climo
laboral. _ N /

3.2.8. Percepcidn de la situacion,

Debe considerarse el acoso psicoldgico desde el punto de vista del petencicl de
dano sobre la salud gue pueden suponer dichas conductas, independientemente
de los caracteristicas personales de los afectados, como corresponde al enfoque

desde el dmbito de la Prevencion de Riesgos Laborales.

3.3.- Comportamientos gque, a modo de ejemplo, pueden
considerarse acoso,
3.3.1. Atagues a la victima con medidas organizativas:

» Manipular la informacion impidiendo la comunicacion con lasflos
companeras/os de trabaojo o emitir instrucciones para que no hablen con

la persona acosada.
+ Poner obstéculos injustificados al desarrolle y mejora laboral.

+ No permitir acceder a la formacion profesional.

» Obligor o alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.




Encomendar contidades de trabajo excesivo o imposible de hacer, con gl

fin de agobiar y desacreditar a la persona como incompetente.

Mo asignor tareas o que éstas no tengan manifiestamente ningun tipo de
utilidad.

Asignar trabajos que sean muy inferiores a las competencias de la

persona y capacidades, o tareas sin sentido, vejatorias y degradantes,

Cambior la ubicacidn de una persona separandola de sus

companeros/as, sin justificacién razonable alguna.

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

Juzgor el desempenio de una persona de manero ofensiva, ocultar sus

esfuerzos y habilidades.
Poner en cuestion y desautorizar los decisiones de una persona.,
Impartir drdenes contradictorias o impaosibles de cumplir.

Megar v ocultar los medios para realizar el trabajo, o facilitar datos
erréneos. /

Manipular las herramientas de trabajo.

Manipulacidn, ocultamiento, devolucidén de la correspondgncia, las

llamadas, los mensajes, etc., de la persana.
Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, ete.

Ocasionar intencionodomente gostos para perjudicar a la persona.

Cheasionar destrozos en el puesto de trobojo 0 en sus pertenencios. %

EAT
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» Mo permitir la rotacién o el aprendizaje de tareas nuevas, o las que si
tienen occeso el resto de las personas trobaojodoras o limitar el trabajo a
aquellas actividodes mas penosas, sin cousa justificada.

1.3.2. Atagues alas relaciones sociales y laborales de la victima:
s Restringir a la persona las posibilidades de hablar.

« Rehusar la comunicacién con la personag, a traves de miradas y gestos

y/o de no comunicarse directomente con ello.
= Mo dirigir lo polabra e ignorarla,

¢ Medidas de gislomiento social en el trabajo.
» Amenazar o presionar a los personas que apoyan a la persono acosada,

+ Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la
persona [teléfono, correo electrdnico, ete.).

3.3.3. Atogues ala vida privada de la victima:

« Criticar permanentemente la vida privada de una persona.
Realizar lamados telefdnicos atemorizantes.

Hocer parecer estupida a una persona.

Imitar los gestos, voces, la apariencia fisica, etc.. de una persona,
Mofarse de las discapacidades de una persona.

Dar a entender que la persond tiene problemas psicolégicos.

Mofarse de la vida privada de una personag,




13.4. Amenazas de violencia fisica:
» Agresiones fisicas.
» Amenaozos de violencia fisica.
o Usoviolencio.

e (aritar,

335, Ataques a las actitudes de o victima;
+ Atacar alas actitudes y creencias politicas.
« Atacor alas actitudes y creencias religiosas. —m ———

« Mofarse de lg nocionalidad de la victima.

3.3.6. Agresiones verbales:

» \Violencigs, tonto verbales, como fisicas, v amenazas [burlas, gritos.

insultos, criticas constantes, ridiculizar en publicol.
e Amenazar por escrito.

» Provocar ala persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

3.3.7. Rumores:

« Difundir comentarios gue desoacrediten tanto profesionalmente como

personalmente,

« Manipular la reputacion personal o profesional a traves del rumor, la

denigracién y la ridiculizacidn.




!'-l hr'

« Extender rumores y desacreditaciones personales o laborales.
e Difundir rumores.

« Haoblar mal reiterodomente de la persona en su ausencia.

Conductas que, a modo de ejemplo, no son consideradas

Las instrucciones legitimos de exigir lo gue se pacta o lo establecido en lo

Normative,

La supervisidn-control, asi como el ejercicio de lo autoridad, siempre con el

debido respeto interpersanal.
Amaonestaciones, sin descalificar, por no realizar bien el trabajo.

Combios de puesto de trabajo o movilidades realizadas en el gjercicio

reqular del poder de direccion. -

Las conductas que se indican a continuacion, si bien no son constitutivas de acoso,

ello no significa que sean correctas.

Situaciones de conflicto interpersonales en el dmbito laboral, dentro de una
relacidn de igualdad, bien sea de cardcter puntual, en un momento concreto,

o mas permanente.

Acciones irregulares de alcance o caracter colectivo.

Los comportamientos irregulares dirigidos o la colectividad en general.




3.5.- Posibles responsabilidades.

3.5.1. Penales.

El art. 173.1 del Cédigo Penal, encuadrado en el titulo “de las torturas y otros delitos
contra laintegridad moral”, tipifice como delito “en el dmbito de cuolquier relacidn
labaoral o funcionarial, y prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen
contra otro de forma reiterada actos hostiles v humillontes que, sin llegar o

constituir troto degradante, supongan grave acoso contra la victima®.

La pena establecida es de prisidn de seis meses a dos anos, segun la gravedad de

la coaccién o los medios empleados.

Las empresos también pueden adquirir responsabilidad penal, no solo de sus actos,
sino también por los cometidos por sus administradores o empleadas y directivos
someticdos a su supervision, siempre y cuando se hayan incumplido por aguellos los
deberes de supervision, vigilancia y no se hoyan establecido los controles internos
adecuados de prevencion, o los empleados hayan cometido el delito por cuentay

nombre de la empresa [articulo 31 bis.1). F i3

r— e

152, Infracciones administrativas.

Falta laboral empresarial por incumplimiente de las normas de p cidn de
riesgos laborales: las empresas estdn obligadas (ot 15 v siguientes de b Ley

prevencion de riesgos loborales] a prevenir los riesgos psicoscciales de sus
trabajadores/as, entendidos éstos como el resultonte de la interaccion entre
las/los trabajodoras/es y la organizacion de la empresa, y considerdndose como

tal el “mobhbi Debe lo empresa recogerlos en las evaluaciones de riesgos.




Falta loboral muy grave por “los actos del empresario que fueren contrarios al
respeto de la intimidad y consideracion debida a la dignidod de los trabajodores”
[art. 8.11 de lo Ley de Infrocciones y Sanciones del Orden Social.

315.3. Danos y perjuicios.

Es posible lo reclomacion por danos y perjuicios ocasionados en el ambito laboral
frente a la empresa y lasflos empleadas/os respecto de los cuales quede
acreditado gue han cometido acoso laboral.

154 Sonciones laborales.

De acuerdo con lo normativa loboral vigente, Estatuto de los Trabajodores,
Convenio Colective del sector aplicable, 19 Convenio Colectivo de SEAT y Codigo
de Conducta de SEAT, las personas trobojodoros que incurran en este tipo de
conductas podrdan ser sancionadas por falta grave o muy graove, incluida la del

despido disciplinario.

Méds concretamente, el ort. 54.2.g] del Estatuto de los Trabaojadores, considera
como incumplimiento grave, susceptible de ser costigado con el despido, "el ocoso
por razdn de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edod u
orientacion sexual, v el acose sexual o por rozon de sexo al empresario o a las

personas que trabajan en la empresa”.

3




Cuarto
Procedimiento de actuacion

4.1.- Principios.

En caso de producirse presuntos casos de acoso laboral, se iniciard el
correspondiente procedimiento de actuacion, que se regird por los siguientes

principios:

+ Participacién de todas los personos implicodas,

+ Respeto al principio de presuncidn de inocencia.

s Proteccidon de la intimidad de las personas, debiéndose reglizor las
actuaciones con loa maxima discrecion, prudencia v sensibilidad de las

personas afectodos,

+ Confidencialidod y deber de sigilo. Todos los partes intervinientes
conocedoras de los hechos denunciodos; personos denunciantes vy
denunciadas, testigos. personas de Relaciones Loborales, HR Management,
Compliance, miembros de la comisidn instructora y del Comité de Seguridad

. v Salud, tienen la obligacidn de guardar el deber de confidencialidad v sigilo

respecto a los hechos, personas o dotos de los gue tengan conocimiento y

que averigien durante v después de lo instruccion, para evitar cualquier

vulneracion de los derechos de las perscnas investigadas, que pudieran
aofectar a su intimidod, dignidod personal y profesional, asi come al

cumplimiento de la normativa en relacidn con la Proteceidn de datos.
Tratomiento justo para todas las personas afectodaos,

Maxima sensibilidad y respeto, tanto a lo persona reclomante, como la

presuntamente acosadora y testigos.




» Urgenciaen la tramitacion del asunto, de forma que el procedimiento puede
ser completado en el menor tiempo posible respetando los garantios
debidos,

« Imparcialidod de las personas que intervengan en todas las fases del

Protocolo,

« Proteccién a las personas acosadas y denunciontes, ante posibles
represalias por parte de las personas denunciadas u otras personas de |o

empresa, siempre gue hayon actuado de buena fe.

+ Colaboracidn, de tal forma que todas las personas citodas en el

procedimiento tienen el deber de prestar su colaboracién.

§.2.-Fases. —

El procedimiento constard de los siguientes fases:

4.2 1. Informacidn y asesoramiento.

En cuanto se tengo conacimiento de una posible situacidn de acoso, los personas
de HRHH intervinientes, junto con al resto de miembros de la comision contemplada
en el punto 4.2.3 del presente procedimiento, informardn a la persona afectadao
sobre sus derechos [vigiloncio de la solud, trato digno, proteccion ante situaciones
de acoso, apoyo psicoldgico, etc.], asl como sobre el protocolo de actuacidn. De
igual modo se le informard sobre las conductas susceptibles de ser consideradas
acoso y de aqguellas gue no lo son, pudiendose cerrar el caso si los
comportamientos denunciados pertenecen a esta ultima categoria. En este Gltimo

supuesto antard razonadamente el cierre del caso.

se do



4.2.2. Denuncia.

Lo denuncio se podrd presentar, a través de los conales establecidos en g
empresa: RRHH y Compliance. A tal efecto se creard una direccion de correo
electrénico especifica para la denuncio de los casos de acoso que asegure la

confidencialidad de la persona denunciante,

La misma podrd ser presentada por:
1.- La persona afectada.
2.~ Los representantes de los trabajadores.
3.- Cuglguier otra persona gue sea conocedora de los hechos denunciados.

4.- La empresa de oficio, si existen indicios suficientes para ello.

La denuncia se iniciard de oficio cuando lleguen a conocimiento de la empresa lo

existencia de hechos que, indiciariomente, puedan constituir una sitvacion de ocoso.

La denuncia serd siempre por escrito y deberd contener:
al Nombre y opellidos de lo persona denunciante.
bl Hechosy pruebas en los que se fundamente la denuncia.

c] Identificacion de la persona denunciada y de la presunta acosada, asi
lll"-‘-

S

como el puesto que ccupa.

dl Fechay firma.

Se adjunta modelo de denuncia de acoso [Anexo 1),
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Cuando la persona denunciante no sea la persona interesada, se deberd
correborar el caso con aguella y, una vez comunicada y obtenida lo aprobacion de
la persona ofectoda, se iniciardn los actuaciones previstas en este protocolo. En el
caso de que no se apruebe lo investigacion, la denuncia serd archivada, salvo que

proceda su continuacion de oficio.

En el caso que el informe concluya que la denuncia se ha hecho de mala fe o con
datos o testimonios falsos, se podrd incoar el correspondiente expediente

disciplinario a la persona responsable.

Si el denunciado o la persona presuntomente acosada no pertenezca a la plantilla
de SEAT, lo denuncia se pondrd en conocimiento de los responsables de la
empresa externa a fin de coordinar o colaborar en los octividodes de investigacion

de los hechos en lo que se refiera a las propias personas empleadas. P

—rn

4.2.3. Expediente informativo.

Una vez recibida la denuncia, se abrird un expediente informative, |para o
averiguacion de los hechos denunciados, el cual se tramitard por una comision
instructora formada por dos personas representantes de la empresa, uno de
Relaciones Laborales y otro de lo Dependencio de HR Manogement ofectada, v

por dos representantes de los trabajodores del centro de trabaojo que corresponda.

En caso de que los componentes de la comision instructora lo consideren necesario,
se podrd incorporar a los tramites del expediente a una persona del drea de

psicosociologia del Servicio de Prevencion y/o un delegado/a de prevencion.

Mo obstonte lo anterior, v a juicio de la comision instructora, las tomas de

declaraciones se podrdn realizar sélo por dos personas, un representante de la




empresa y un representante de los trabajadores, cuando se considere necesario
para la tronquilidod vy sosiego vy respeto o lo sensibilidad de los personas
interrogadas. A tales efectos, se tendrdn en consideracion las circunstoncios
concurrentes que puedan afectar a lo intimidod de los personas, a su estado de

salud y animo, asi como a su voluntad en ese sentido, entre otras.

Todas los personas integrantes de esta comision deberan tener formacion

acreditoda en materia de prevencion del acoso laborol y de Seguridad v Salud,
'

-

s
Dicha formacion contendrd, entre otros, los siguientes puntos:

- Derechos y obligaciones en relacion con el acoso laboral.

- Consecuencias legales en caso de acoso.

- ldentificacidn de conflictos v procedimientos para su resolucian.

- Definicion de conductas “obligatorias™ y conductas “prohibidos”, en los
mandos y coloboradores.

- ldentificacion de comportamientos vinculados al acoso laboral.

- Cadigos éticos de la empresa,

- Procedimiento de prevencién del acoso.

En el coso de que alguna o algunas de las personas integrantes de la comision
instructara esté implicada o afectada peor la denuncia, esta deberd ser apartada

del procedimiento y sustituida por otra persona.

Si la denuncia afectara a tal nimero de personas o dependencias gue hicieran

inviable lo activacion del protocolo, la denuncia serd remitida a la Inspeccion de

Trabajo, para que ésta, en su caso, inicie los actuaciones que correspondan,

Esta comisidn se regird estrictamente por los principios de actuacion recogidos en 1&!'

el punto cuarto, nimero 1, del presente procedimiento. r_




Se informard al Comité de Seguridad y Salud del centro afectado, preservando la

intimidad de las personas.

El expediente informativo se resolverd en el plazo maximo de £0 dios loborales a
contar desde lo denuncia, En los cosos debidamente acreditados por su
complejidad este plazo podrd ampliorse hasta totolizar un maximo de 30 dios

laborales, siasilo decide la comisidn instructora.

Dicho expedients informativo constard de las siguientes fases:

al Investigocion del asunto: Audiencia vy toma de declaracidn del
denunciante y del resto de las personos que puedan estar implicadas,
con comunicacién a la persona denunciada de los cargos que existen en

su contra, e informacidn de que se abre un proceso de investigacion.

bl Aperturg, en su caso, de un periodo de pruebo, que podrd consistir en
testigos, documentos y cualguier otro medio probatorio de los

legalmente previstos.

c] Conclusiones de los personas instructoras que se recogerdn en un
informe, cuyo detalle se indica a continuacion. /f

4.2.4. Informe.

Una vez finalizada la instruccion del expediente informativo, la ¢ ion instructorag
emitird un informe, consensuvado y motivado, que recogerd los antecedentes
caso, los hechos considerados probodos sobre el supuesto de acoso investigado,
indicando en el mismo los medios de prueba v actuaciones practicodas del caso y

su valoracion, las circunstancias concurrentes observadas, las conclusiones




olconzodas, asi como las propuestas que se deriven de las mismas. Este informe no

tendra cardcter vinculonte,

El informe serd escrito y firmado por los integrantes de la comision instructora.

4.2.5. Medidas cautelares.

Dwurante la tramitacion del expediente, vy en caso necesario, la comision podra
solicitar a RRHH la habilitacién de las medidas cautelores de proteccion necesarias,
¥ qQue No SUpongan un perjuicio a la persona denunciante, incluida la separacion o
alejomiento entre persona denunciante y denunciada, previa audiencia de aguella.
Si la medida es la separacion fisico o alejamiento, se oplicard sobre la persona
menos vulnerable, Asimisme, la comision podrd ofrecer a lo persena denuncionte

- _—

soporte psicolégico v médico, si ello fuese necesario.

4.2.6. Factores de riesgo para la solud y medidas preventivas.

En el caso de que el procese de investigacion se detecten posibles v guevos
factores de riesgo psicosociales, la situacion s pondra en conocimiente del
senvicio de Prevencion para, en su caso, la adaptacion de la evaluacion de riesgos

psicosociales y lo adopcion de las mejoras preventivas gue procedan,

&.3.-Resolucion y comunicacian.

La comisién instructora remitird a HR Management y Compliance, si el canal de
inicio de denuncia se realizd por este canal, el informe junto con la denuncia, si la

hublere.




HR Monoagement, conjuntamente con Relaciones Laborales, una vez analizado el
informe junto con sus propuestas adoptard, las medidas que correspondan, v
dondo contestocién motivada a las propuestas del informe de la comision

mstructora, las cuales podran ser:

al  Archivo de la denuncia, en los supuestos siguientes:

- Desistimiento de la persona denunciante, salve que de oficio

precediera continuar la investigacion.
= Insuficiencia de indicios.
- Resolucion de la denuncia por actuaciones o situaciones previas.
bl  Aplicacién de las medidas disciplinarias correctorasy que correspondan:

- Cuando se concluya la existencia de acoso laboral.
e e

cl  Incoacion del expediente disciplinario gue proceda:

-

- 5i del andlisis del caso lo comision dedujera alguna ot
distinta al "mebbing”.

dl Aplicacién de medidos de resolucién de conflictos interpersonales

[mediacidn] v organizativas o correctoras que procedan:

- 5i se dedujese gue se trata de un conflicto laboral de cordcter

interpersonal,

En caso de gue se concluya lo existencio de uno situacién de acoso laboral,

Relaciones Laborales informarda al Comité de Seguridad y Salud Laboral del centro

de trabajo correspondiente vy ol Servicio de Prevencidn, a fin de que valoren la

adopcidn dﬂ'u&didﬂﬁ preventivas propias de su dmbito de actuacidn. %

=EAT




La decision adoptada serd comunicada por HR Monagement por escrito a las

partes implicadas.

Lo existencia de represolios, coocciones o amenazas contra lo persono

denunciante, o contra cualguier persona que haya participodo en la investigacican, /,.

seran calificadas como falta muy grave.

5i el procedimiento finalizase con la constatacion de existencia de acosp laboral y

lo persona acosadora emprendiese acciones judiciales contra la victimale alguna
persona gue hubiese intervenido en el procedimiento, la empresa les

proporcionard a estas ultimas lo asistencio que seq necesaria.
La reincidencia v el grado de perjuicios y danos ocasionados a la victima, asi como
la intensidad de las conductas infractoras, son factores agravantes a los efectos
de determinar la medida disciplinaria gue proceda.

Se adjunta esquema de las foses del protocolo [Anexo 2].

Quinto
Iinformacion, formacion y sensibilizacion

La presente declaracidn de compromiso v el protocolo de actuacion estardn
disponibles en la intranet de la compania y se difundiran a toda la plantilla en los

canales de comunicacion internos de la empresa.

Asimismo, se elaborardn estrategias de sensibilizacion, y formacion, para toda la
plantilla, en materia de prevencion del acoso laboral, con acciones tales como: i

actividad informativa de las acciones realizadas, recordatorio del protocolo,

garantizar occesibilidod del mismo pora su consulta, eloborar vy  difundir




documentos divulgativos, realizar campanas de sensibilizacién a través de charlas,

folletos, jornadas y cualquier otro medio que se considere oportuno.

Sexto
Adaptacion Protocolo

Este procedimiento se revisard v modificard por acuerdo, siempre que de su
funcicnamiento se derive esta necesidad, o por disposicion legal, previa consulta y
participacion del Comité de Seguridod v Salud Intercentros, adoptado por la

Empresa y el Comité Intercentros.

Atolefecto, laempresa llevara un registro para evaluar las situaciones y resultados
del protocolo, en el gue se analizordn indicadores tales como nimere de denuncias,
numere de medidas preventivas, acciones de sensibilizacion y numero de

procedimientos sancionadores aplicados.

Septimo

Vigencia

El presente protocolo entrard en vigor a partir de su firma y mantendra su vigencia

en tonto no sea medificado o reemplozado por otro.
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Anexo 2

Protocolo de actuacion frente al acoso laboral
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