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4. DECLARACION DE PRINCIPIOS

La salvaguardia de la dignidad, el derecho a la integridad moral y ala no discriminacién, aparecen
garantizados en la Constitucion Espanola, la normativa de la Unién Europea, el Estatuto de los
Trabajadores y en los diferentes Convenios Colectivos y Sectoriales.

En virtud de estos derechos, AOSSA no permitird ni tolerard el acoso en el trabajo, por suponer un
atentado a la dignidad de las personas.

AOSSA hace publico su compromiso de impulsar una cultura organizativa que garantice un trato
igual, respetuoso y digno a todo su personal, rechazando y quedando expresamente prohibida
cualquier accién o comportamiento de esta naturaleza, haciendo uso de sus poderes directivo y
disciplinario cuando sea necesario:

No se tolerardn bajo ningln concepto, comportamientos, actitudes o situaciones de acoso laboral,
sexual y por razén de sexo u otra discriminacioén (el origen racial o étnico, la religién o convicciones,
la discapacidad, la edad, la orientacion sexual o por cualquier ofra condicién o circunstancia
personal o social), asi como cualquier forma de violencia en el trabajo, tanto fisica como
psicoldgica.

2 No se ignorardn las quejas, reclamaciones y/o denuncias de conductas/comportamientos
constitutivos de acoso.

= Con las debidas garantias, se recibirdn y tramitardn todas las denuncias que pudieran
producirse, adoptdndose las medidas que, segun el caso, puedan establecerse para
acabar con las situaciones denunciadas.

Para la consecucion efectiva de este compromiso, AOSSA exige a todo su personal:

= Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de trabajo
(proveedores, clientela, personal colaborador externo, etc.) con respeto a su dignidad y a
sus derechos fundamentales.

= Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser ofensivas, humillantes,
degradantes, molestas, infimidatorias u hostiles.

= Actuar adecuadamente frente a esos comportamientos, actitudes o acciones: no
ignordndolos, no toleréndolos, manifestando su desacuerdo, impidiendo que se repitan o
se agraven, comunicdndolos a las personas designadas al efecto, asi como prestando
apoyo a las personas que los sufren.

Por su parte, AOSSA se compromete a adoptar, segun proceda, las medidas preventivas necesarias
para evitar estos comportamientos, y las medidas de intervencion y proteccién mds adecuadas
para proteger a las personas trabajadoras victimas de acoso en el dmbito laboral.

5. OBJETO DEL PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso en todas
sus modalidades, considerdndose a tal efecto dos aspectos fundamentales: la prevencion del
acoso Yy la reaccién empresarial frente a las denuncias. En consecuencia, se consideran dos tipos
de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas mediante las cuales AOSSA procure prevenir y evitar
situaciones susceptibles de ser consideradas acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que,
aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja intferna
por parte del personal trabajador.



PROTOCOLO ACOSO LABORAL V. 2023-01
4 2023
AOSSA

6. AMBITO DE APLICACION

El Protocolo serd aplicable a todas las personas que presten servicios en AOSSA, con independencia
de cudl sea su relaciéon laboral con la misma.

Si el acoso se produjese entre personas trabajadoras de esta Organizacién con trabajadores/as de
una empresa externa que actle en el mismo lugar de trabagjo, se aplicard el procedimiento
recogido en este documento, si bien, la adopcién de medidas se realizard de forma coordinada
entre AOSSA vy la/s empresa/s afectadals.

Cuando se produzca algun tipo de conducta de las tipificadas, corresponde a cada persona
determinar el comportamiento que le resulte inaceptable y ofensivo, y asi debe hacerlo saber al/a
la acosador/a, por si o por terceras personas de su confianza y en todo caso, puede utilizar el
procedimiento que para estos fines se establece en este Protocolo.

7. ACOSO, TIPOS

En funcidn de la persona que lleve a cabo la conducta acosadora, podemos distinguir:

] Acoso descendente: es aquel en el que el agente del acoso es una persona que
AN 4 ocupa un cargo superior a la victima, por ejemplo, su jefe/a.

Acoso horizontal: se produce entre companeros del mismo nivel jerdrquico. El
ataque puede deberse, entre otras causas, a envidias, celos, alta competitividad o
por problemas puramente personales. La persona acosadora buscard entorpecer
el tfrabajo de su companero/a con el fin de deteriorar la imagen profesional de
este/a e incluso atribuirse a si mismo/a méritos ajenos.

Acoso ascendente: el agente del acoso moral es una persona que ocupa un puesto
A\ de inferior nivel jerdrquico al de la victima. Este fipo de acoso puede ocurrir en
situaciones en las que un/a trabajador/a asciende y pasa a ftener como
subordinados/as a los/las que anteriormente eran sus companeros/as. También
— puede ocurrir cuando se incorpora a la organizacién una persona con un rango
superior, desconocedor/a de la organizaciéon o cuyas politicas de gestién no son

bien aceptadas entre sus subordinados/as.

I ACOSO SEXUAL

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.!

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto aquellos que
vayan dirigidos a una persona concreta (bilateral), ya sea a cambio o no de una determinada
exigencia (chantaje) como aquellos de naturaleza sexual que pueden ir dirigidos de forma
indeterminada a un colectivo de personas de un determinado sexo a través de escritos, gestos o
palabras que se puedan considerar ofensivos (acoso ambiental).

! Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres
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El acoso sexual se distingue de las aproximaciones liboremente aceptadas o toleradas y reciprocas,
en la medida en que las conductas de acoso sexual no son deseadas por la persona que es objeto

de ellas.

La reiteracion, permanencia en el tiempo o frecuencia no es una nota imprescindible en el acoso

sexual, en el que bastaria un mero acto de ataque o chantaje para poder calificar la conducta
como acoso.

El dmbito del acoso sexual serd el centro de trabajo y si se produce fuera del mismo deberd
probarse que la relacién es por causa directa o como consecuencia ligada al frabgjo.

A fitulo de ejempilo y sin dnimo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes conductas:

Conductas verbales

>

v ¥

vy

V¥

Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o condicidn sexual de la
frabajadora o el trabagjador.

Comentarios sexuales obscenos.

Preguntas, descripciones o comentarios sobre  fantasias, preferencias y
habilidades/capacidades sexuales.

Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

Difusién de rumores sobre la vida sexual de las personas.

Comunicaciones (llamadas telefonicas, correos electronicos, etc.) de contenido sexual y
cardcter ofensivo.

Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona trabajadora por su
condicion sexual.

Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas,
directa o indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo
o la conservaciéon del puesto de trabajo.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o |Udicas, aunqgue la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

Conductas no verbales

>

vy

Uso de imdagenes, grdficos, vinetas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente
explicito o sugestivo.

Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.

Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de cardcter ofensivo de contenido sexual.
Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona trabajadora por su
condicion sexual.

Conductas de cardcter fisico

>

>

Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc.) o
acercamiento fisico excesivo o innecesario.

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

Tocar intencionadamente o “accidentalmente™ los érganos sexuales.

2 MANUAL DE REFERENCIA PARA LA ELABORACION DE PROCEDIMIENTOS DE ACTUACION Y PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad)
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Conductas digitales o ciberacoso

Ponemos como ejemplo:

= Grabar, difundir o publicar informacién, videos e imdgenes relacionadas con la vida sexual
de las personas a través de medios digitales.

= Enviar correos electronicos, cartas, notas o mensajes de contenido sexual de cardcter
ofensivo por cualquier medio incluidos los digitales

IL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Liamamos “Acoso por razdn de sexo” a 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.?

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también acto
de discriminacién por razén de sexo.

A titulo de ejempilo y sin dnimo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes conductas4:

Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmente han sido
desarrolladas por personas del otro sexo.

Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado sexo.
Utilizacion de humor sexista.

Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las mujeres.
Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gays, fransexuales o bisexuales.
Evaluar el trabagjo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma sesgada,
en funcién de su sexo o de su inclinacién sexual.

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

Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas sobre
el acceso de la persona al empleo o a su continuidad en el mismo, a la formacién
profesional, las retribuciones o cualquier ofra materia relacionada con las condiciones de
frabajo.

>
>

L 2 7 7 N

v ¥

Conductas de acoso por razén de sexo a causa del embarazo o la maternidad

= Exigir o presionar a las mujeres embarazadas para que encuentren ellas mismas la persona
para cubrir su baja por maternidad/lactancia.

= Recibir un peor frato por acogerse a una baja por maternidad/lactancia que el recibido
por personas que tienen otro tipo de permisos o bajas.

= Intentar disuadir o poner frabas para coger la baja por maternidad/lactancia legalmente
establecida.

= Penalizar, discriminar o hacer burla por coger una baja de maternidad/lactancia, optar por
jornada reducida, o no prolongar el trabajo fuera del horario laboral establecido.

= Denegar una baja por embarazo/maternidad.

3 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres

4 MANUAL DE REFERENCIA PARA LA ELABORACION DE PROCEDIMIENTOS DE ACTUACION Y PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad)
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>

III.

Penalizar o discriminar a las mujeres al reincorporarse al trabajo después de una baja de
maternidad.

ACOSO MORAL Y ACOSO DISCRIMINATORIO (MOOBBING)

Comportamiento que atenta contra la dignidad de una persona y que se ejerce de forma continua
en el tiempo. Dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas personas.s

Condicionantes legales

o~ @ R D

Intencionalidad y sistemdtica reiteracion de la presion
Hostigamiento, persecucion o violencia
Hostigamiento, persecucion o violencia

Prolongacién en el tiempo de estas conductas

Que la finalidad sea la de danar siquica o moralmente
Que se produzcan danos siquicos

A titulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes conductas:¢

Abuso de autoridad

D20 2 2 20 0 O

L7

v

Restringir a la persona las posibilidades de hablar por parte del/de la superior.

Cambiar la ubicacién de una persona separdndola de sus compaieros/as.

Prohibir a los/las companeros/as que hablen a una persona determinada.

Obligar a alguien a ejecutar tareas en contfra de su conciencia.

Juzgar el desempeno de una persona de manera ofensiva.

Cuestionar las decisiones de una persona.

No asignar tareas a una persona.

Asignar tareas sin sentido, degradantes o muy por debajo de sus capacidades.

Dejar a un/a trabajador/a de forma continuada sin ocupacién efectiva e incomunicado/a
sin causa alguna que lo justifique.

Dictar érdenes de imposible cumplimiento con los medios que al/a la trabajador/a se le
asignan.

Ocupacién en tareas inUtiles o que no tienen valor productivo o cuyos resultados incluso,
en ocasiones, llegan a ser posteriormente destruidos.

Conductas que vulneran el derecho ala "indemnidad”, que seria el trato mds desfavorable
(como accién de represdlia) dado por superiores jerdrquicos a las personas que han
intferpuesto quejas ante la empresa, denuncias antfe la ITSS o demandas judiciales frente al
empresario, o que han colaborado con los reclamantes frente al empresario.

Trato vejatorio

Vv

v

Gritar, insultar o menospreciar repetidamente a una persona en publico.

Criticas permanentes del trabajo de la persona.

Amenazas verbales.

Reprender reiteradamente a una persona delante de sus companeros/as o clientes de
manera particularmente ofensiva.

Difundir rumores falsos sobe su trabajo o vida privada.

Hacer parecer estUpida a una persona.

5 Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de
las personas con discapacidad.

¢ Conductas incluidas en el CRITERIO TECNICO 69/2009 SOBRE LAS ACTUACIONES DE LA INSPECCION DE TRABAJO
Y SEGURIDAD SOCIAL EN MATERIA DE ACOSO Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO y NOTAS TECNICAS DE PREVENCION
854 Y 476 DEL INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
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Dar a entender que una persona tiene problemas psicolégicos.
Mofarse de las discapacidades de una persona.

Imitar los gestos, voces, etc., de una persona.

Hablar mal de la persona a su espalda.

Difundir rumores.

L2 2

Por actitudes de la victima:

= Ataques alas actitudes y creencias politicas.
= Ataques a las actitudes y creencias religiosas.
= Mofarse de la nacionalidad de la victima.

Provocar aislamiento social:

Restringir a los/las companeros/as la posibilidad de hablar con una persona.

Rehusar la comunicacién con una persona a través de miradas y gestos.

Rehusar la comunicacién con una personaq, evitando comunicarse directamente con ella.
No dirigir la palabra a una persona o tratarla como si no existiera

vV

En cuanto a su vida privada:

= Criticas permanentes a la vida privada de una persona.
= Terror telefdnico.
= Mofarse de la vida privada de una persona.

Las conductas de acoso por trato vejatorio suponen una persecucion de un individuo o grupo de
individuos y por lo tanto exigen una accidén continuada y persistente.

Acoso discriminatorio,

Son actos motivados por:

Creencias politicas y religiosas de la victima
Ataques por motivos sindicales

Sexo u orientacion sexual

Mujeres embarazadas o en situaciéon de maternidad
Edad, estado civil

Origen, etnia, nacionalidad

Discapacidad

L2 2 2 7 2 N 7

Iv. NO ES ACOSO LABORAL

Son ejemplos de conductas que no puede ser consideradas como acoso laboral (Sin perjuicio de
que puedan ser constitutivas de otras infracciones, encontramos)?:

= Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacién en el tiempo).

= Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente hacia varios empleados/as.

= Los conflictos puntuales y esporddicos entre compafneros/as o entre mandos vy
trabajadores/as que no tengan suficiente relevancia como para ser considerados por si
mismos como ofensivos de acuerdo con patrones sociales de conducta.

7 Conductas incluidas en el CRITERIO TECNICO 69/2009 SOBRE LAS ACTUACIONES DE LA INSPECCION DE TRABAJO
Y SEGURIDAD SOCIAL EN MATERIA DE ACOSO Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO y NOTAS TECNICAS DE PREVENCION
854 Y 476 DEL INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
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Hechos hacia colectividades u organizativas:

= Presiones que pueda recibir un/una trabajador/a para realizar horas extraordinarias.

= Lasreprimendas o amonestaciones que pueda recibir un/a trabajador/a de su mando por
la incorrecta ejecucién de sus tareas, Criticas constructivas, explicitas y justificadas.

= Supervisién o control, asi como el gjercicio de la autoridad, siempre con el debido respeto
interpersonal.

= El reparto arbitrario de funciones y tareas que realice un mando entre los/las
trabajadores/as que de él/ella dependen cuando tal conducta tenga un cardcter general
y no vaya particularmente dirigida siempre a un/a mismo/a trabagjador/a o grupo de
trabajadores/as.

= Modificaciones sustanciales de condiciones de frabagjo sin causa y sin seguir el

procedimiento legalmente establecido.

Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

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

Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la colectividad

en general.

= Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

vV

Conflictos personales:

2 Los conflictos personales entre trabajadores/as o incluso entre representantes y mandos de
la empresa vy los/las trabajadores/as a su servicio, especialmente en estos Ultimos en los
casos en que entre ellos/as preexistia una relaciéon de amistad y la ruptura de dicharelacién
pueda haber supuesto la pérdida de un tfrato preferencial basado en una relaciéon de
confianza.

V. VIOLENCIA FISICA INTERNA

Las conductas de violencia fisica interna son aquellas que suponen una agresion de esta naturaleza
y se practican entre personas pertenecientes a la propia empresa o enire personas de distintas
empresas que presten servicios en un mismo centro de trabajo.

= Ofertas sexuales y violencia sexual.
= Amenazas de violencia fisica.

= Uso de violencia menor.

= Muadltrato fisico.

No es violencia fisica laboral:

= Agresiones readlizadas por personas que no formen parte de esas empresas o cuya
presencia en el centro de trabajo, sea ilegitima. En este supuesto estamos ante un caso de
violencia fisica externa.

VI CIBERACOSO

La particularidad adicional del ciberacoso respecto de las otras formas de acoso es el uso principal
de las nuevas tecnologias.

Podemos definilo como toda amenaza, hostigamiento, humillacion y otro tipo de molestia
redlizada tanto por superiores jerdrquico o personas con poder de decisién o por personas de igual
o inferior jerarquia laboral, usando algin medio digital como correo electrénico, internet, moviles,
tablets, redes sociales, etc.

Se entiende que, tanto cuando se envien a la propia persona afectada contenidos degradantes
que atenten contra la dignidad de la misma, como el hecho de difundir esta informacién de la
persona, especialmente videos o imdgenes, son conductas ambas constitutivas de ciberacoso, y
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ello siempre que de su naturaleza puede deducirse un atentado contra la dignidad vy la libertad
sexual de las personas afectadas.

Quedan incluidas en este concepto todas sus variantes y tipologics.
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8. MEDIDAS FRENTE AL ACOSO EN EL AMBITO LABORAL

8.1 MEDIDAS PREVENTIVAS

Identificacion Formacién

e|dentificacién o
evaluacién de
riesgos
psicosociales
(Evaluacion de
Riesgos Laborales)

Identificacion

Identificacién o evaluacion de riesgos psicosociales (art. 15y 16 de la LPRL). En principio, los riesgos
psicosociales deben estar contemplados en la evaluacién general e inicial de riesgos de la
empresa, dada su continua interaccién con otros factores de riesgo. La cuestion que queda abierta
alas circunstancias y caracteristicas de AOSSA, es la relativa a determinar acciones de andilisis para
la identificacion de riesgos psicosociales que se deben desarrollar a partir de la evaluacion inicial
de riesgos, y los momentos y circunstancias en que ésta debe llevarse a cabo, que determinard en
todo caso, el Servicio de Prevencién segun proceda.

Informacion y formacién 8

Formular y aplicar estrategias que incluyan elementos de informacién, divulgacion, educacion y
capacitacion, con el objetivo no solo de prevenir el acoso en el trabajo, sino también de influir sobre
las actitudes y los comportamientos del personal, ademds de formas de ciberacoso.

Proporcionar una formacioén adecuada en prevencién, andlisis y resolucién de conflictos,
especialmente dirigida a responsables y mandos, para que puedan reconocerlos, identificarlos
precozmente y canalizar su resolucion, atajdndolos en su origen.

Integrar en la formacién continua de los mandos intermedios una definicién clara de conductas
obligatorias y de conductas prohibidas, tanto en el ejercicio de su propia funcién como en la de
las personas que formen parte de su equipo de trabagjo.

Suministrar informacién suficiente para dar a conocer la filosofia asumida por AOSSA en cuanto a
la no tolerancia de determinados comportamientos vinculados al acoso laboral, asi como en
relacién con el procedimiento establecido para su prevencién y/o resolucién.

Vigilancia sanitaria sobre la salud psiquica de los/las trabajadores/as en cuyo puesto se hayan
detectado factores de riesgo psicosocial (art. 22 de la LPRL)

8 (art. 18y 19 de la LPRL)
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Declaracién de principios y Protocolo de actuacion frente al acoso en el dmbito laboral.

Informacién y difusién a toda la plantilla. Todo el personal tiene la responsabilidad de ayudar a
garantizar un enforno laboral en que se respete la dignidad y los/las directores/as vy
coordinadores/as deberdn tener especialmente encomendada la labor de evitar que se produzca
cualquier tipo de acoso badjo su poder de organizacion.

8.2 MEDIDAS DE INTERVENCION

= Activaciéon del procedimiento que se contempla en el Protocolo de actuacién frente al
acoso en el dmbito laboral.
= Investigacion de los danos para la salud?

8.3 MEDIDAS DE PROTECCION

Con estas medidas, se pretenderia que los/las trabajadores/as con enfermedades y/o trastornos
derivados de una situacién de acoso confirmada, recuperen su salud mediante una adecuada
organizacion del trabajo.

= Adaptacion del puesto de trabajo’™®
= Adscripcidn a un nuevo puesto compatible con sus caracteristicas personales o
psicofisicas.!

9 (art. 16.3 de la LPRL).
10 (Art. 15.1.d) de la LPRL)
11 art. 25.1 de la LPRL).
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PROTOCOLO RESOLUCION DE CONFLICTOS POR ACOSO

9.1

GARANTIAS

Las garantias que deben observarse en la aplicacion del presente Protocolo serdn las siguientes:

>

v ¥

L7

Respeto y confidencialidad: es necesario proceder con la discrecion necesaria para
proteger la intfimidad y dignidad de las personas afectadas. Las personas que infervengan
en el procedimiento tienen la obligacion de guardar una estricta confidencialidad vy sigilo
en fodo momento.

Aplicacion de plazos: la investigacién y resolucién sobre la conducta denunciada deben
ser readlizadas en el menor fiempo posible, con rigor y rapidez, evitando dilaciones
innecesarias.

Proteccién de las victimas y restitucion de sus condiciones laborales, si resultan afectadas
en el proceso.

Prohibicion de represalias: se prohiben expresamente las represalias contra las personas que
efectlen una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigaciéon
sobre acoso, siempre que se haya actuado de buena fe.

Imparcialidad: el procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento
justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el
procedimiento actuardn para el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Igualdad de trato: ausencia de toda diferencia de tratamiento a todas las personas que
intervengan en el procedimiento, cualquiera que sea su condicion o circunstancia personal
o social.

Investigacién profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

Adopcidn de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de cardcter disciplinario,
contra la/s persona/s cuya/s conducta/s de acoso resulten acreditadas. Igualmente se
considera reprobable y merecedora de reproche toda imputacion, acusaciéon o denuncia
falsa en relaciéon a estos comportamientos, adoptdndose las medidas que sean necesarias.
Respeto al principio de presuncién de inocencia.

Todas las comunicaciones a los miembros del Comité evaluador se hardn respetando los
principios establecidos en la normativa vigente en materia de proteccion de datos
personales.
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9.2 FLUJOGRAMA

PROCESO RESOLUCION DE CONFLICTOS
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9.3 INICIO DEL PROCEDIMIENTO

El procedimiento se activard cuando se denuncie la existencia de acoso o de hechos susceptibles
de ser considerados acoso, por escrito, conforme al modelo adjunto en el Anexo de este Protocolo
o similar.

La solicitud puede provenir de:

> La persona afectada

> La representacion legal de los trabajadores/as
> De un/a companero/a de frabajo

> De los/las responsables de dreas

Cuando la persona denunciante no coincida con la persona presuntamente acosada, deberd
acreditarse el consentimiento expreso de esta Ultima para iniciar las actuaciones senaladas en el
presente Protocolo.

No serdn objeto de tframitacion:
= Las denuncias anénimas.
=2 Agquellas en las que la persona afectada no de su consentimiento para la puesta en
marcha del procedimiento de actuacion.
El formato de denuncia (Anexo |) se facilitard al personal trabajador junto con el presente Protocolo,
pudiendo solicitarse asimismo al Departamento de RRHH y/o a la persona responsable de la

Coordinacién en los respectivos centros.

La denuncia por escrito y la documentacidén que, en su caso la acompaie y que se considere
relevante para su fundamentacion, se hardn llegar a la empresa:

= Por correo electrénico, a la direccidn mburgos@aossa.es
= Por correo postal mediante sobre cerrado a:

AOSSA GLOBAL, SA., C/ Virgen del Aguila, 5, 41011, Sevilla, Sevilla

A la atencién de la persona responsable de Recursos Humanos.

9.4 TRAMITACION

Presentado el escrito de denuncia, en el plazo méximo de 5 dias hdbiles desde su recepcion por
parte de la empresa, la Direccién de RRHH decidird sobre su admisién a trdmite, que tendrd lugar
cuando lo expuesto reuna los elementos minimos de credibilidad o procedencia para continuar su
framitacion.

La inadmision a trdmite de la denuncia deberd ser oportunamente motivada y se comunicard a la
persona reclamante.

Admitida a frédmite la denuncia, en un plazo mdéximo de 10 dias hdbiles, se constituird un Comité
evaluador para situaciones de acoso laboral. Las personas que formen parte del Comité deberdn
tener la capacidad necesaria para framitar y resolver convenientemente este tipo de denuncias
(condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad que requiere el procedimiento).”

Componentes del Comité Evaluador de Situaciones de Acoso Laboral

Por cada caso sujeto a instruccion se nombrard a personas concretas que formardn el Comité
correspondiente.
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Estard integrado por dos personas como minimo y tres, como mdximo.

= Dos integrantes, en centros donde no exista representacion legal de los trabajadores (RLT)
formalmente constituida:
o Direccién de RRHH o persona en quien delegue.
o Persona propuesta de la Direccién de RRHH que relna igualmente los requisitos de
aptitud, objetividad e imparcialidad.
= Tresintegrantes, en centros donde exista RLT:
o Direccién de RRHH o persona en quien delegue.
o Persona propuesta de la Direccion de RRHH que reUna igualmente los requisitos de
apfitud, objetividad e imparcialidad.
= Miembro de la RLT: Delegado/a de prevencion, preferiblemente.

La Direccién de RRHH o persona en quien delegue asumird la instruccién del procedimiento,
redlizard las gestiones y trdmites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando
cuanta informacién considere oportuna vy realizando las entrevistas y demds actuaciones que
considere necesarias, contando con la colaboracién del resto de miembros del Comité y
procurando que todas las actuaciones llevadas a cabo en el seno del mismo estén consensuadas.

Las partes implicadas (persona que denuncia y persona denunciada), deben mostrar su
conformidad a la composicidon del Comité que se constituya.

El Comité no podrd ser conformado por superiores jerdrquicos directos ni por personas que
pertenezcan al mismo departamento o drea que las personas implicadas.

Si se diera un caso de incompatibilidad con alguna de las personas que lo conforman, la persona
concreta deberd ser sustituida, se nombrara a una nueva por la Direccién de RRHH o la RLT, segun
corresponda.

Previo conocimiento por parte de las partes implicadas y cuando proceda, el Comité podrd solicitar
la participacién en el proceso de entidades y/o personas que presten asesoramiento especializado
(internas o externas).

Durante la tramitacion del expediente, y como medida cautelar, el Comité podrd proponer, por la
gravedad de la conducta denunciada y por la apariencia de veracidad de los indicios aportados,
la medida de separacion de las personas implicadas, sin menoscabo de las condiciones laborales.

9.5 ACTUACIONES DEL COMITE EVALUADOR PARA SITUACIONES DE
ACOSO LABORAL - ARBITRAJE

El Comité se reunird en un plazo méximo de 5 dias hdbiles desde su constitucion, procediendo al
estudio de la denuncia, dando audiencia a las partes separadamente.

El proceso de investigacion deberd desarrollarse con la mayor rapidez, confidencialidad, sigilo y
participacién de las personas implicadas.

Para la emision de su informe, podrd realizar, entre otras, las siguientes actuaciones, que se
readlizardn con el méximo respeto de los derechos de las partes y la debida confidencialidad, que
se extiende a todas las personas que colaboren o que sean requeridas para la préctica de dichas
actuaciones:

= Dar audiencia y fomar declaracion por separado a las partes y a cualquier persona que
pueda aportar datos de tfranscendencia para el caso.
o Durante la tramitacion del procedimiento, las personas interesadas podrdn aducir
alegaciones y aportar documentos u otros elementos de juicio, que serdn tenidos
en cuenta por el Comité al emitir la correspondiente propuesta.
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o Tanto la persona denunciante como la denunciada podrdn ser acompanadas
durante las entrevistas, si asi lo solicitan, por una persona de su eleccién, y tendrdn
derecho a conocer el contenido de la declaraciéon de la otra parte, de los testigos
y de la documentacidn que obre en el expediente.

Requerir la documentacién que considere necesaria, asi como aquella que incluya
antecedentes o indicadores de interés para la investigacion y la propuesta.

Recabar asesoramiento o informes que considere necesario del personal técnico o
expertos.

En caso de que el Comité observe buena volutad o que los hechos no son de extrema
gravedad, puede proponer fechas para reuniones entre las partes interesadas y animar a
una resolucién a través de arbitraje. Si las partes llegaran a un acuedo, este acuerdo se
firmaria, y el procedimiento seria archivado, no sin antes observar el cumplimiento del
acuerdo por parte del comité.

Todas aquellas actuaciones no previstas expresamente y que de forma razonada se
consideren necesarias.

El Comité, en el plazo mdéximo de diez dias hdbiles contados desde la fecha de su primera reunidn,
a la vista de las actuaciones practicadas, emitird un informe de conclusiones.

En el informe de conclusiones, como minimo se incluird la siguiente informacién:

>

v

vy

Relacién nominal de las personas que integran el Comité de evaluacion, y otros que hayan
actuado como asesores/as (infernos o externos).
Identificacion y datos que se consideren necesarios de las personas presuntamente
acosadas y acosadoras.
Antecedentes del caso, denuncias y circunstancias de la misma.
Relacién de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos expuestos, testimonios,
comprobacién de pruebas, etc.
Resumen cronoldgico de los hechos.
Declaracién de la existencia o no de conducta de acoso.
Propuestas de medidas correctoras, si procede. Si queda constatada la existencia de
acoso, se podrd proponer, la adopcion, entre otras, de las siguientes medidas:
o Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.
o Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del
trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.
o Adopcidon de medidas de vigilancia para proteger al/a la tfrabajador/a
acosado/a.
Reiteracion de los estdndares éticos y morales de la empresa.
Propuesta de incoacién de expediente disciplinario a la persona que ejercia el
Qacoso.
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9.6 RESOLUCION

Emitido el informe y a la vista de su contenido, la Direccidon de RRHH o persona en quien delegue
dictard resolucion, y se la comunicard a las partes, asicomo a las personas o entidades encargadas
de adoptar las medidas establecidas en la misma, en caso de proceder, en un plazo mdximo de 5
dias hdbiles.

Por lo tanto:

1. Se podrd declarar el archivo por la aceptacién de las partes de un acuerdo gjustado a
Derecho y respetuoso con los derechos de las personas implicadas.

2. Se podrd declarar la existencia de una situaciéon de acoso, proponiendo, en su caso, el
inicio de procedimiento disciplinario. Asimismo, segin proceda, se podrdn adoptar o
proponer, cuantas medidas correctoras se consideren necesarias para mejorar la situacion
existente.

3. Se podrd declarar la inexistencia de una situacion de acoso, procediéndose al archivo del
expediente, sin mds actuaciones. No se constatard una situacion de acoso cuando no
puedan verificarse los hechos, archivéindose asimismo el expediente.

4. Se podrd declarar la inexistencia de una situaciéon de acoso, proponiendo, en su caso, el
inicio de procedimiento disciplinario si se detecta la existencia de otra falta distinta al
acoso, asi como adoptar o proponer cuantas medidas se consideren oportunas.

5. Se podrd declarar la inexistencia de una situaciéon de acoso, adoptando las medidas en
orden al restablecimiento de la situacion laboral, en el caso de conflictos interpersonales.

6. Se podrd detectar que la denuncia es infundada, falsa o se ha presentado de mala fe o
con temeridad, proponiendo, en su caso, el inicio de procedimiento disciplinario a la/s
persona/s responsable/s de dichos comportamientos.

9.7 ARCHIVO DEL PROCEDIMIENTO
Se archivard el procedimiento en los siguientes casos:

No competencia del comité en el problema acaecido (por su naturaleza).

Desistimiento de la victima.

Falta de objeto, insuficientes indicios.

El conflicto se resuelve de mutuo acuerdo entre las partes.

Si se iniciaran acciones judiciales o demandas ante Inspeccién de Trabajo de la Seguridad
Social, deberd informarse a Direccidon de RRHH, en este caso se mantendrdn las medidas
cautelares y se esperard a la resolucion de la autoridad competente.

L2 2K 2

9.8 SEGUIMIENTO

RRHH registrard los informes emitidos y los remitird a las personas titulares de los departamentos o
dreas que tengan competencias para implantar las medidas que en los mismos se propongan. El
seguimiento de la ejecucién y cumplimiento de las medidas correctoras propuestas corresponderd
a RRHH/PRL y al Servicio de Prevencion, debiendo prestar una especial atencién, en los casos en
que haya podido haber afectacién de las victimas, al apoyo y, en su caso, rehabilitaciéon de estas.

Adicionalmente, con cardcter general y especialmente cuando se produzca la reincorporaciéon de
personas que hayan estado en situacion de baja laboral fras presentar una reclamacion de acoso,
se deberd vigilar la inexistencia de eventuales represalias y/o cualquier otro tipo de hostilidad hacia
aquellas en el entorno de trabagjo.

AOSSA llevard a cabo un control estadistico de las denuncias de acoso laboral presentadas por
centro, en el marco de lo dispuesto en el presente Protocolo. Preservando la intimidad de las partes
afectadas, se informard (en caso de existir) al pleno del Comité de Seguridad y Salud de la
resolucion adoptada en cada caso.



PROTOCOLO ACOSO LABORAL V. 2023-01
19 2023
AOSSA

10. PUBLICACION Y ENTRADA EN VIGOR
El contenido del presente Protocolo es de obligatorio cumplimiento para todo el personal de
AOSSA. Entrard en vigor a partir de su comunicacién a la plantilla, quedando derogado el Protocolo

para la prevencién del acoso moral y sexual en el trabajo vigente hasta la fecha.

Se mantendrd en vigor hasta que no sea modificado o reemplazado por otro (por cambios en la
normativa legal de aplicacion, y/o porque la experiencia indique su necesario ajuste).

El Protocolo vigente en cada momento estard a disposicidén de todo el personal.
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11.
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12. ANEXOS

ANEXO |: Formulario denuncia por acoso laboral

ANEXO II: Consentimiento informado de participacién en la fase de entrevistas del procedimiento
abierto por activacion de protocolo de acoso en AOSSA.

ANEXO lli: Tipificacién de faltas y sanciones
ANEXO IV: Compromiso AOSSA contra el acoso en el dmbito laboral

ANEXO V: Tratamiento de datos personales en el proceso de investigacion por acoso en dmbito
laboral

ANEXO VI: Funciones preventivas responsables y mandos intermedios

ANEXO VII: Modelo comunicado a los trabajadores
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ANEXO I: DENUNCIA POR ACOSO LABORAL

Persona afectada

Delegado/a personal / sindical

Direcciéon

Datos personales de la persona afectada:

Nombre y Apellidos.

DNI:

Centro

Puesto de trabajo

Descripcion de hechos:

Soluciones propuestas:

Documentacion anexa:

o si DOCUMENTACION:

O No

Solicitud:

Solicito el inicio del Protocolo de Actuacion frente al acoso en el dmbito laboral.

Localidad y Fecha Firma de persona interesada:
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ANEXO II: CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION
EN LA FASE DE ENTREVISTAS DEL PROCEDIMIENTO ABIERTO
POR ACTIVACION DE PROTOCOLO DE ACOSO EN AOSSA

Persona afectada

Delegado/a personal / sindical

Direccién

EXPONE:

Que conozco el procedimiento de actuacién previsto en el “PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL
ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO U OTRA DISCRIMINACION" de AOSSA Yy, en
consecuencia, las garantias previstas en el mismo en cuanto al respeto y proteccién de la intmidad
y dignidad de las personas afectadas y la obligacion de guardar una estricta confidencialidad de la
informacion.

Que he leido los anexos:

= Tratamiento de datos personales en el proceso de investigacion por acoso en dmbito laboral.
=2 Compromiso AOSSA contra el acoso en el dmbito laboral.

DECLARO:

Mi consentimiento para participar en la fase de entrevistas del procedimiento iniciado el dia

para la investigacion de los hechos.

Localidad y Fecha Firma de persona afectada
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ANEXO III: TIPIFICACION DE FALTAS Y SANCIONES

Las faltas se encuentran descritas en cada convenio colectivo. No obstante, cuando no se encuentre
tipificada en el mismo una falta concreta en materia de acoso, definimos a continuacidn orientacion
para su tipificacion y consideracion por el comité:

Faltas muy graves

>

v ¥

v

>

Chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una condicion de
empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacién, por la victima de un favor de
contenido sexual, aunque la amenaza explicita o implicita, en ese condicionamiento no se
llegue a cumplir de forma efectiva.

Ciberacoso.

El acoso ambiental y acoso por razén de sexo, es decir, la creacién de un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista, cuando, por la
gravedad del hecho y demds circunstancias concurrentes merezca, en atencion al principio
de proporcionalidad, la consideracién de incumplimiento muy grave.

En todo caso se considerard muy grave la agresion fisica.

La adopcién de represalias contra las personas que denuncien, atestigien, ayuden o
participen en investigaciones de acoso.

Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial condenatoria de la
persona denunciada.

Cualquier ofra del mismo grado de gravedad

Faltas graves
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Invitaciones impuUdicas o comprometedoras.

Gestos obscenos dirigidos a companeros o companeras.

Contacto fisico innecesario, rozamientos.

Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o vestuarios.
Realizacion de descadlificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo.
Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia, la orientacién sexual
o cualquier ofra circunstancia personal o social.

La imparticiéon de érdenes vejatorias.

La orden de aislar € incomunicar a una persona.

Cualquier ofra del mismo grado de gravedad.

Faltas leves

>

>

Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o
aspecto; abusos verbales deliberados.

Uso de imdgenes o pdsteres pornogrdficos en los lugares y herramientas de trabajo, siempre
que no se consideren faltas graves.

Agravantes

vy

Abuso de situacion de superioridad jerdrquica

Reiteracion de las conductas ofensivas después de que la victima hubiera utilizado los
procedimientos de solucién

Existencia de dos o mds personas afectadas

Discapacidad fisica o psiquica de la victima

Gravedad en las alteraciones de la salud psiquica o fisica de la victima, médicamente
acreditadas

Alevosia, es decir, el empleo de medios, modos o formas en la ejecucién que tiendan
directamente a asegurar la indemnidad del acosador.
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Atenuantes

= No tener anotada sancién alguna en su expediente
= Haber procedido, por arrepentimiento espontdneo, a reparar o disminuir los efectos de la
falta o a confesar el hecho.

12.1 SANCIONES

Las sanciones correspondientes en funcién del principio de proporcionalidad, serdn las descritas en
cada convenio colectivo segun su tipificacién como leves, graves o muy graves a aplicar segun la
vigencia en el momento en el que ocurren las supuestas agresiones.
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COMPROMISO CONTRA EL ACOSO LABORAL

ANEXO IV: COMPROMISO AOSSA CONTRA EL ACOSO EN EL AMBITO
LABORAL

La salvaguarda de la dignidad, el derecho a la integridad moral y a la no discriminacién, aparecen
garantizados en la Constitucién Espafiola, la normativa de la Unidn Europea, el Estatuto de los
Trabajadores y en los diferentes Convenios Colectivos y Sectoriales.

En virtud de estos derechos, AOSSA no permitird ni tolerard el acoso en el trabajo, por suponer un
atentado a la dignidad de las personas.

AOSSA hace publico su compromiso de impulsar una cultura organizativa que garantice un trato
igual, respetuoso y digno a todo su personal, rechazando y quedando expresamente prohibida
cualquier accién o comportamiento de esta naturaleza, haciendo uso de sus poderes directivo y
disciplinario cuando sea necesario:

No se tolerardn bajo ningln concepto, comportamientos, actitudes o situaciones de acoso laboral,
sexual y por razén de sexo U otra discriminacién (el origen racial o étnico, la religiéon o convicciones,
la discapacidad, la edad, la orientacion sexual o por cualquier ofra condicién o circunstancia
personal o social), asi como cualquier forma de violencia en el trabagjo, tanto fisica como
psicoldgica, incluyendo por medios digitales (envios de correos electrénicos, difusion de imdgenes,
videos, etc.).

2 No se ignorardn las quejas, reclamaciones y/o denuncias de conductas/comportamientos
constitutivos de acoso.

= Con las debidas garantias, se recibirdn y tramitardn todas las denuncias que pudieran
producirse, adoptdndose las medidas que, segin el caso, puedan establecerse para
acabar con las situaciones denunciadas.

Para la consecucién efectiva de este compromiso, AOSSA exige a todo su personal:

= Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de trabajo
(proveedores, clientela, personal colaborador externo, etc.) con respeto a su dignidad y a
sus derechos fundamentales.

= Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser ofensivas, humillantes,
degradantes, molestas, intfimidatorias u hostiles.

= Actuar adecuadamente frente a esos comportamientos, actitudes o acciones: no
ignordndolos, no toleréndolos, manifestando su desacuerdo, impidiendo que se repitan o
se agraven, comunicdndolos a las personas designadas al efecto, asi como prestando
apoyo a las personas que los sufren.

Por su parte, AOSSA se compromete a adoptar, segin proceda, las medidas preventivas necesarias
para evitar estos comportamientos, y las medidas de intervencion y proteccién mds adecuadas
para proteger a las personas trabajadoras victimas de acoso en el dmbito laboral.
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ANEXO V: TRATAMIENTO DE DATOS PERSONALES EN EL
PROCESO DE INVESTIGACION POR ACOSO EN AMBITO
LABORAL

1. RESPONSABLE DEL TRATAMIENTO DE SUS DATOS
- Responsable: AOSSA GLOBAL, SA.

- Domicilio Social: C/ Virgen del Aguila, 5, 41011, Sevilla, Sevilla

2. FINES DEL TRATAMIENTO DE DATOS
Sus datos serdn tratados para la gestién del PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO LABORAL de
AOSSA.

3. LEGITIMACION EN LA QUE SE BASA LA LICITUD DEL TRATAMIENTO
El tratamiento es necesario para el cumplimiento de una obligacién legal aplicable al responsable del
fratamiento.

4. EJERCICIO DE SUS DERECHOS

Puede ejercitar, si lo deseq, los derechos de acceso, rectificacion y supresiéon de datos, asi como solicitar que
se limite el fratamiento de sus datos personales, oponerse al mismo, solicitar en su caso la portabilidad de sus
datos, asi como a no ser objeto de una decision individual basada Unicamente en el fratamiento automatizado,
incluida la elaboracion de perfiles. Segun el RGPD (UE) y la Ley Orgdnica 3/2018, puede ejercitar sus derechos
por Registro Electrénico o Registro Presencial, en ambos casos haciendo constar la referencia “Ejercicio de
derechos de Proteccién de Datos”.

5. TRATAMIENTOS QUE INCLUYEN DECI§IONES AUTOMATIZADAS, INCLUIDA LA ELABORACION DE
PERFILES, CON EFECTOS JURIDICOS RELEVANTES.
No se realiza.

6. TIEMPO DE CONSERVACION DE SUS DATOS PERSONALES

Periodo indeterminado. Los datos se mantendrdn durante el tiempo que es necesario para cumplir con la
finalidad para la que se recabaron y para determinar las posibles responsabilidades que se pudieran derivar de
dicha finalidad y del tfratamiento de los datos.

7. DESTINATARIOS DE SUS DATOS
Direccién / Gerencia de la empresa, representantes de los trabajadores de la empresa ( si hubiera) y Ministerio
Fiscal (si hubiera indicios de delito).

8. DERECHO A RETIRAR EL CONSENTIMIENTO PRESTADO PARA EL TRATAMIENTO EN CUALQUIER

Tiene derecho a retirar el consentimiento en cualquier momento, sin que ello afecte a la licitud del tratamiento
basado en el consentimiento previo a su retirada, cuando el tratamiento esté basado en el consentimiento o
consentimiento explicito para datos especiales.

9. DERECHO A PRESENTAR UNA RECLAMACION ANTE LA AUTORIDAD DE CONTROL.
Tiene derecho a presentar una reclamaciéon a la Agencia Espanola de Proteccién de Datos http://www.aepd.es
si no estd conforme con el tratamiento que se hace de sus datos personales.

10. CATEGORIA DE DATOS OBJETO DE TRATAMIENTO
Datos de cardcter identificativo, caracteristicas personales, circunstancias sociales, datos académicos y
profesionales, detalles del empleo, datos especialmente protegidos.

11.FUENTE DE LA QUE PROCEDAN LOS DATOS
Interesados y terceros.

12. INFORMACION ADICIONAL.
Puede consultar la informacién adicional y detallada de la informacion y de la normativa aplicable en materia
de proteccién de datos en la web de la Agencia Espaiola de Proteccién de Datos.
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ANEXO VI: FUNCIONES PREVENTIVAS RESPONSABLES Y
MANDOS INTERMEDIOS

Don con DNI:

en calidad de (indicar puesto de trabajo)

de AOCSSA, deberd velar, en el dmbito de su responsabilidad, por la consecucién de un ambiente
adecuado de trabajo y libre de comportamientos indeseados que pudieran ser constitutivos de
acoso laboral. Ademds de:

Motivar, concienciar, controlar e intervenir para prevenir, en el dmbito de su competencia,
comportamientos que puedan derivar en acoso.

Implementar las medidas correctoras y/o cautelares pertinentes que les correspondan, en el dmbito
de su entorno de responsabilidad, para evitar que continten las conductas susceptibles de
desembocar en acoso laboral. En el supuesto de no resultar suficiente o, de considerarlo necesario
por las circunstancias del caso, lo pondrd en conocimiento de la direccién, que valorard las
medidas mds oportunas que deben adoptarse para impedir un resultado final de acoso, en el caso
de que se tfrate de un supuesto de esta naturaleza.

Informar a los érganos competentes sobre cualquier posible situacién de acoso que se produzca
en su dmbito de direccidn, incluyendo el ciberacoso.

Localidad y Fecha Firma de persona afectada
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ANEXO VII: MODELO COMUNICADO A LOS TRABAJADORES

La Direccion de la empresa, consciente de la posibilidad de que sus empleados, en el desempeio
normal de su trabajo, puedan ser victimas de agresiones fisicas, psicoldgicas o sexuales, tales como
amenazas y abusos, por parte de las personas trabajadoras internas o externas al centfro de trabajo,
se compromete a:

>
>

No tolerar ningun tipo de violencia laboral hacia sus empleados/as.

Liderar y apoyar todas las medidas para prevenir la violencia laboral en sus centros de
frabajo, incluyendo la violencia digital o el ciberacoso.

Asignar responsabilidades y funciones a cudntos deban intervenir, asi como a promover la
consulta y participacion de los/as trabajadores/as en todas las acciones.

Informar y formar oportunamente sobre la prevencién de la violencia laboral a todos los/as
empleados/as que puedan padecer algun tipo de agresién.

Establecer y divulgar procedimientos de actuacion, control y registro de los incidentes
violentos.

Ofrecer el apoyo necesario para reestablecer la integridad fisica y moral de aquellos
frabajadores/as afectados/as. Siempre manteniendo la total confidencialidad.

Si estd sufriendo algun tipo de violencia laboral o es testigo de este tipo de situacién, comuniquelo,
la informacién aportada serd tratada con la méxima discrecion.

it



