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1. INTRODUCCION

El Acoso Laboral, conocido también por mobbing, es una forma de aislar a una
persona poco a poco y se manifiesta a través del acoso moral o del acoso sexual.
El acoso laboral conlleva ademas la discriminacion por razon de sexo, origen
racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad, orientacion sexual y
otras. Esto provoca una baja autoestima y afecta el trabajo. Es importante
conocer que existen diferentes tipos 0 modalidades de acoso:

- Acoso laboral descendente: Este acoso lo realiza una persona que se
encuentra en un cargo superior.

- Acoso laboral horizontal: Este tipo de acoso se produce entre
compafieros de trabajo de la misma categoria. Existen diferentes motivos
por el cual se produce este tipo de mobbing, ya sea por competencia,
celos, problemas personales o envidia.

- Acoso laboral ascendente: El acoso lo produce una persona con un nivel
jerarquico menor. Esta situacion no es comun, pero puede ocurrir.

Ademas de estas modalidades, existen otro tipo de mobbing que se relaciona
con los ataques propiamente dichos, existen ataques a la reputacion, a la calidad
profesional, a la salud, o a las relaciones sociales personales.

El Acoso Laboral ha sido sancionado en la reforma del Cédigo Penal a través de
la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica la Ley Organica
10/1995, de 23 de noviembre, que sefiala, en su preambulo Xl, que “dentro de
los delitos de torturas y contra la integridad moral, se incrimina la conducta de
acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicologico u hostil en el
marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre,
imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad”.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (en adelante, Ley de Igualdad), recoge el establecimiento de medidas
especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
trabajo. El articulo 48 de la citada ley obliga a las empresas a promover las
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
asi como a arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo, abriendo también la puerta a los/as representantes de los/as
trabajadores/as con el fin de contribuir a la prevencion.

En el ambito europeo son multiples las referencias al acoso en el lugar de trabajo,
de las que destacaremos aqui Unicamente la Resolucion del Parlamento
Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339) que, entre otras
cosas, recomienda a los poderes publicos de cada pais la necesidad de poner

FUNDACION SAN JUAN DE DIOS 2



. Fundacion 5
San Juan de Dios
Madrid

en practica politicas de prevencion eficaces y definir procedimientos adecuados
para solucionar los problemas que ocasiona.

La Fundacién San Juan de Dios ha desarrollado un protocolo para la deteccion,
seguimiento y solucién de los casos de acoso laboral que pudieran producirse.
Dicho protocolo, permitira arbitrar los procedimientos especificos para su
prevencion, asi como dar cauce a las denuncias y reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo.

2. DEFINICION DE CONCEPTOS

1. Acoso discriminatorio.— Toda conducta no deseada, en el lugar de trabajo o
en conexion con el trabajo, vinculada a cualquier circunstancia personal (origen
étnico o racial, orientacion sexual...) que tiene como propdsito o efecto vulnerar
la dignidad de la persona y crearle un entorno discriminatorio, hostil, humillante
0 degradante.

A titulo de ejemplo, y sin &nimo excluyente ni limitativo, se consideraran
constitutivas de acoso discriminatorio las siguientes conductas:
* Observaciones sugerentes, chistes o comentarios sobre la apariencia o
condicion personal del trabajador o trabajadora.

2. Acoso moral o mobbing.— Se entiende por acoso moral la situacién de
hostigamiento en el lugar de trabajo en la que una persona o grupo de personas
se comporta abusivamente, de forma hostil, ya sea con palabras, gestos o de
otro modo, respecto de otra, atentando contra su persona de forma sistematica,
recurrente y durante un tiempo prolongado, provocando en quien lo padece
sintomas psicosomaticos y estados de ansiedad y depresion, con el fin de
provocar que la persona afectada abandone el puesto de trabajo.

No debe confundirse el acoso moral con otras figuras como el «burn out» o
sindrome del quemado en el trabajo (estado de agotamiento fisico, emocional y
mental causado por estar implicado el trabajador durante largos periodos de
tiempo en situaciones que le afectan emocionalmente), el estrés, la fatiga mental,
etc.

Asi pues, deben darse los siguientes factores necesarios en el acoso moral:

- Una conducta de hostigamiento o presién, entendiendo por tal toda
actuacion que pueda ser percibida desde un punto de vista objetivo, como
un ataque, ya se ejerza por un/a superior 0 un compafiero/a —acoso
vertical y horizontal-. Ahora bien, no toda actividad provocadora de
tension o conflicto en el ambito laboral puede considerarse como acoso
moral, siendo obligado descartar como «mobbing» los supuestos de roces
laborales o simples desacuerdos o exigencia rigurosa de determinado
comportamiento laboral, que responden a inevitables y naturales
confrontaciones propias de la relacion humana y, mas especificamente de
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la surgida como consecuencia de la relacion laboral o situacion
profesional.

- Laintencionalidad o elemento subjetivo, orientado a conseguir el perjuicio
moral de otra persona, dentro del ambito de la Fundacién y como
consecuencia de la actividad que se realiza en el lugar de trabajo.

- La reiteracion de esa conducta que se desarrolla de forma sistematica y
prolongada durante un periodo de tiempo. Es decir, debe tratarse de
conductas repetidas en el tiempo, pues de lo contrario estariamos ante un
hecho puntual y no ante una situacion de «mobbing».

Los mecanismos de presion mediante los cuales se manifiesta el acoso moral,
una vez analizada la jurisprudencia que ha recogido su existencia, son variados,
apreciandose entre las mismas, algunos comunes como:

- Medidas de aislamiento social: p.ej. impedir las relaciones personales con
otros compafieros/as de trabajo, con los clientes, no dirigirles la palabra,
etc.

- Apartamiento del trabajador/a de sus funciones de mayor responsabilidad:
p. ej. encomendandole trabajos de inferior categoria, ordenandole tareas
innecesarias, etc.

- Medidas de ataque a la victima: p.ej. criticando y minusvalorando su
trabajo ante otros compaferos/as, difundiendo rumores infundados sobre
el trabajador/a o atribuyéndole errores que no ha cometido, etc.

- Agresiones fisicas o verbales: p.ej. imitar al trabajador/a, burlarse de él 0
ella, proferir insultos o criticas constantes de su vida personal o
comentarios ofensivos a fin de ridiculizarlo en publico.

En definitiva, un auténtico hostigamiento realizado con el objetivo de destruir a
la victima o provocar su abandono de la fundacion.

3. MOTIVACION

La Fundacion San Juan de Dios declara que es un derecho de toda persona
trabajadora ser tratada con dignidad. El acoso en el mundo laboral, en cualquiera
de sus modalidades, es totalmente inaceptable, y esta Entidad se compromete
a utilizar todos los medios y su autoridad para que sus trabajadores/as disfruten
de un entorno de trabajo saludable fisica, psiquica y socialmente, en el que la
dignidad de la persona se respete.

La Fundacion San Juan de Dios ha dispuesto rechazar el acoso de raiz, en todas
sus formas o modalidades, sin atender a quién sea la victima o el (Ia) ofensor/a,
ni cual sea su rango jerarquico, haciendo especial hincapié en que la
responsabilidad de asegurar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos
de quienes lo integran es de todos/as, y que este tipo de conductas no se
permitiran.

Para llevar a cabo este compromiso, se ha creado una Comision de
Seguimiento (Comision Para la Prevencion del Acoso Laboral), entre cuyas
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funciones figurara la recepcién de denuncias sobre acoso, el asesoramiento para
el seguimiento de la investigacion de los casos denunciados y la puesta en
marcha de medidas de sensibilizacion y prevencién del acoso laboral.

La Comision de Seguimiento, esta dotada de las competencias necesarias para
velar por el cumplimiento de la normativa establecida y del procedimiento a
seguir en los casos de acoso laboral.

4. OBJETIVOS
» IDENTIFICAR

El objetivo principal de este Protocolo es definir las pautas que nos permitan
identificar una situacion de acoso para prevenir y evitar que se produzca, con el
fin de solventar cualquier situacidn discriminatoria y minimizar sus
consecuencias en el entorno laboral, procurando la garantia sobre los derechos
de las victimas.

» PREVENIRY EVITAR

Ademas, este Protocolo establece las medidas necesarias para prevenir y evitar
que se produzca el acoso en esta fundacion.

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos
de acoso laboral, se desarrollaran campafias de sensibilizacion, por medio de
charlas, jornadas, folletos, material informativo y cualquier otro medio que se
estime necesario, haciendo hincapié en la aclaracion de los conceptos
fundamentales que implica el acoso laboral.

> FIJAR MEDIDAS DE INSTRUCCION Y SANCION

Determinar concretamente las actuaciones de instruccion y sancién internas y
sus garantias en caso de que algun trabajador/a presente una gueja en esta
materia.

» TIPIFICAR EL ACOSO

Tipificar el acoso en el trabajo como una falta muy grave, que sera objeto de la
correspondiente sancion (sin perjuicio de las sanciones que correspondan en el
ambito penal, civil, laboral y constitucional). En cualquier caso, se abrira el
correspondiente expediente informativo y, si procede, sancionador, una vez se
finalice el estudio del caso.

> DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO

Describir con detalle el procedimiento para obtener ayuda y plantear las quejas
ante una posible situacion de acoso laboral.
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» RESPETO A LOS DERECHOS DE LAS PARTES AFECTADAS

Asegurar y conseguir que la investigacion acerca de la queja sea desarrollada
con sensibilidad y el respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas,
tanto reclamante como acusado/a, guardando siempre secreto tanto de los datos
como de las actuaciones, que no deben nunca trascender del &mbito de la
investigacion y desarrollo del presente protocolo.

5. AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo sera de aplicacion a la totalidad de la plantilla laboral y de
la comunidad universitaria de la Fundacion San Juan de Dios, asi como a todo
trabajador/a de cualquier empresa contratada por la misma que desarrolle su
actividad en el @mbito de la Fundacion, siempre que en el conflicto sea parte un
miembro de la comunidad universitaria y plantilla laboral.

En aplicacibn de las obligaciones establecidas para la coordinaciéon de
actividades empresariales a que obliga la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales, las empresas externas contratadas por la
Fundacion seréan informadas de la existencia de este protocolo de prevencion y
actuacion laboral.

6. DIVULGACION DEL PROTOCOLO

Con el fin de garantizar la eficaz prevencion de los comportamientos de acoso
laboral mediante este Protocolo, se facilitara a todas las personas que trabajan
en todos los centros de trabajo de la Fundacién San Juan de Dios toda la
informacion necesaria, asegurando que conozcan la existencia del presente
Protocolo.

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE EXISTIR
QUEJAS O RECLAMACIONES EN MATERIA DE ACOSO
LABORAL

La comision de seguimiento esta formada por los siguientes miembros:
- El/lla representante de Profesorado Agregado en la Junta de

Escuela de la EUEF San Juan de Dios.

- Ellla representante de Profesorado Colaborador en la Junta de
Escuela de la EUEF San Juan de Dios.

- Elrepresentante del profesorado con mayor nimero de votos en el
Consejo Escolar del Centro de FP San Juan de Dios.

- El/la representante del Personal de Administracién y Servicios en
el Claustro de la EUEF San Juan de Dios.
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- El/la directora/a de Personas y Valores de la Fundacién San Juan
de Dios.

Los/las representantes del Profesorado seran designados por el personal laboral
a través del sistema electoral para la eleccién de los representantes en la Junta
de Escuela de la EUEF y en el Consejo Escolar del Centro de FP. El/la
representante del Personal de Administracion y Servicios serdn designado por el
personal laboral a través del sistema electoral para la eleccion de los/las
representantes en el Claustro de la Escuela. Siempre segun el Reglamento de
la Escuela y del Centro de FP. En el caso de que haya mas de un/una
representante por categoria, sera designado el que mas votos haya obtenido, y
si hubiera empate se designara al de mayor edad. El quinto miembro, como se
ha sefalado, sera el/la directora/a de Personas y Valores de la Fundacién San
Juan de Dios.

Las funciones de esta Comision son las siguientes:

- Recibir las quejas, reclamaciones o consultas en temas de acoso laboral
gue le lleguen mediante cualquier cauce.

- Llevar a cabo la investigacion de los supuestos casos de acoso.
- Recibir y dar audiencia a la persona demandada.

- Presentar un informe o dictamen sobre el caso instruido y realizar las
recomendaciones pertinentes, elevando sus conclusiones a la Direccion
de la Fundacién en un plazo de 30 dias a partir del inicio del proceso.

- La Comision de Seguimiento podra, ante un caso concreto, delegar en
uno/a de sus miembros (Asesor/a Confidencial), las siguientes
competencias durante el proceso de instruccion:

o Atender durante todo el procedimiento a la persona que sefiala ser
victima de una situacion de acoso e iniciar las actuaciones que
sean precisas.

o Tendra capacidad de representacién de la persona reclamante
ante la Comisibn de Seguimiento, siempre que ésta asi lo
determine.

o Efectuaré las entrevistas con las personas afectadas, testigos, etc.,
manteniendo siempre la confidencialidad, conjuntamente con los
deméas miembros de la Comision.

o Recomendar las medidas de prevencion, informacion,
sensibilizacién y formacion que estime convenientes.

o Velar por las garantias comprendidas en el presente Protocolo.

8. GARANTIAS

El procedimiento debe cumplir con las siguientes garantias:
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Diligencia y celeridad: el procedimiento sera agil y rapido, ofrecera
credibilidad, transparencia y equidad.

La investigacion y la resolucion sobre los hechos reclamados o
denunciados deben ser realizadas con la debida profesionalidad,
diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda
ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

Respeto y proteccién a las personas: la Fundacion adoptaré las medidas
pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la dignidad e
intimidad de las personas afectadas, incluyendo a las personas
presuntamente acosadas y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecion,
prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que
en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo.

Las personas implicadas podran hacerse acompariar por alguien de su
confianza o ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso, asi
como estar informadas de la evolucién de la denuncia. Igualmente podran
solicitar el acompafiamiento de una central sindical representativa en el
caso de que asi lo deseen. En el momento en el que la Fundacion cuente
con Representacion legal de las personas trabajadoras, podré solicitar en
cualguier momento el acompafiamiento de una persona de la RLT,
independientemente de si forman parte o no de la propia Comision.

Respeto a los derechos de las partes: la investigacion de la denuncia tiene
que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada
una de las partes afectadas. El Protocolo ha de garantizar, en todo caso,
los derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad, y el derecho
de la persona reclamante a su integridad fisica y moral, teniendo en
cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicologicas que se
derivan de una situacion de acoso.

Imparcialidad y contradiccion: el procedimiento debe garantizar una
audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas
afectadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento
actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de
los hechos denunciados.

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

Confidencialidad y anonimato: las personas que intervengan en el
procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad
y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido
de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de
las que tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que se
formule la reclamacion, queja o denuncia, las personas responsables de
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su tramitacion asignaran unos codigos alfanumeéricos identificativos u
otros procedimientos analogos para identificar a las partes afectadas.

Proteccion da datos: todas las comunicaciones de los actores que
intervienen en el proceso se haran respetando los principios establecidos
en el Reglamento General de Proteccion de Datos.

Sigilo: es el deber que tienen las personas implicadas en los
procedimientos previstos en este Protocolo de mantener la debida
discrecion sobre los hechos que conozcan por razén de su cargo en el
ejercicio de la investigacion y evaluacién de las reclamaciones, quejas y
denuncias, sin que puedan hacer uso de la informacion obtenida para
beneficio propio o de terceras personas, o en perjuicio del interés publico.

La utilizacion de este Protocolo no impide que cualquier persona
comprendida en el ambito de aplicacion del mismo, pueda acudir en
cualguier momento a la via jurisdiccional para ejercer su derecho a la
tutela judicial efectiva.

Quienes denuncien y/o las personas denunciadas podran recusar a
cualquiera de las personas que forman parte de la Comision de
Seguimiento, cuando entienda que concurran motivos para ello,
motivando la misma.

Cualquier persona que forme parte de esta Comision y que esté
involucrada en un procedimiento de acoso o afectada por relacion de
parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, o de
superioridad o subordinacién jerarquica inmediata respecto de la victima
o de la persona denunciada, quedara automaticamente invalidada para
formar parte de dicho proceso. Si fuera la persona denunciada, quedara
invalidada para cualquier procedimiento hasta la resolucién de su caso.
Del mismo modo, si la Direccion de la Fundacion San Juan de Dios
estuviera involucrada, sus funciones recogidas en este protocolo seran
asumidas por la Direccion de la Escuela Universitaria de Enfermeria y
Fisioterapia San Juan de Dios.

El procedimiento buscara la agilidad y rapidez de la respuesta,
protegiendo y respetando siempre la intimidad y la dignidad de las
personas involucradas en la instruccion. Asimismo, procurard la
proteccion suficiente de la presunta victima en cuanto a su seguridad y su
salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicolégicas que se deriven de esta situacion.

INICIO DEL PROCEDIMIENTO.

Toda persona trabajadora de la Fundaciéon San Juan de Dios que considere que
ha sido objeto de acoso laboral por otro/a trabajador/a de esta entidad, tendra
derecho a presentar queja internamente, sin menoscabo de las acciones penales
o civiles a que la persona acosada pueda tener derecho y ejercer libremente.
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La comunicacion de la queja podra ser realizada por el/la reclamante o por otra
persona que tenga conocimiento de actos de acoso, dirigiéndose por escrito al/a
la Directora/a de Personas y Valores, que tomara constancia del escrito o de la
reclamacion (firmando y sellando copia) y la derivara a la Direccién, quien a su
vez dara traslado del mismo a la Comision de Seguimiento de forma inmediata.
Si el/lla Directora/a de Personas y Valores estuviera involucrado en un
procedimiento de acoso, la comunicacion de la queja podra ser dirigida
directamente a la Direccion de la Fundacion.

Los/as trabajadores/as con responsabilidad jerarquica (mandos y directivos/as)
tendran la obligacion de informar sobre los posibles casos de acoso que puedan
realizar sus subordinados/as o puedan afectar a sus equipos, considerandose
falta punible el no comunicar estos hechos si fueran conocidos por ellos/as.

Asimismo, los/as representantes de los/as trabajadores deberan comunicar a la
Direccion de la Fundacion aquellos comportamientos o conductas que pudieran
propiciar el acoso laboral, y de los cuales tuvieran conocimiento.

Cuando haya reclamaciones o quejas sobre la existencia de situaciones de
acoso, la Comision de Seguimiento investigara e instruira el caso objeto de queja
0 reclamacion. La investigacién acerca de la queja o reclamacion debe ser
desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes
afectadas, tanto reclamante como persona presuntamente acosadora.

Si la persona afectada entiende que es factible y asi lo propone, con el acuerdo
de la Comision de Seguimiento, se intentara resolver el problema de manera
interna y rapida en un primer momento. Se trataria de un procedimiento informal
a través del cual se busca solucionar la situacion a través de la confrontacion
directa entre las partes o a través de un intermediario (una tercera persona amiga
0 asesor/a). En cualquier caso, siempre se propondra la apertura de expediente
informativo que de forma paralela y con el informe de la Comision determine la
sancion si corresponde.

En un plazo de tiempo maximo de 30 dias, la Comision de Seguimiento dara por
finalizado el procedimiento interno, validando en su caso la consistencia de la
gueja, proponiendo las acciones pertinentes.

Las conclusiones y actuaciones se reflejaran en un informe o dictamen escrito
que se elevara a la Direccion y se comunicara a las partes afectadas. En el
informe o dictamen se presentaran propuestas para la solucion del problema
incluyendo las recomendaciones oportunas.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo en todo momento
la intimidad y dignidad de los/as afectados/as y el archivo de las actuaciones
sera custodiado por el/la Secretario/a de la Comision de Seguimiento, o del/la
directora/a de Personas y Valores en su defecto.
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Se consideraran como agravantes la situacion de contratacion temporal de la
victima, la reincidencia del/de la acosador/a y las represalias o actos de
discriminacion sobre la persona denunciante.

En caso de quedar acreditado por el dictamen un caso de acoso laboral se
propondra el inicio de un expediente disciplinario por la presunta falta muy grave
con la adopcion de medidas cautelares o definitivas, que podrian llegar al
despido del/de la acosador/a.

Los casos de mala fe y/o denuncia falsa seran considerados como falta muy
grave por parte de la persona denunciante.

A titulo ilustrativo, que no limitativo, y sin perjuicio de todas aquellas medidas
cautelares que pudiesen resultar Utiles, se procedera a la Separacion efectiva
entre la persona denunciante, o sujeto pasivo del presunto acoso, y denunciada
durante el proceso de investigacion. Dicha separacion podra practicarse de las
siguientes formas:

- Suspension de empleo hasta el fin del expediente para cualquiera de las
partes implicadas.

- Cambio de turno o de horario dentro del mismo centro de trabajo,
garantizando que las partes implicadas no compartan el mismo espacio
en mismo dia o mismo horario. Si fuese la persona denunciante la que
tuviese que realizar dicho cambio, deberéa ser elegido por la misma para
gue no suponga un agravio en sus condiciones de trabajo.

- Cambio de centro de trabajo de cualquiera de las partes implicadas. Si
fuese la persona denunciante la que tuviese que realizar dicho cambio,
debera ser elegido por la misma para que no suponga un agravio en sus
condiciones de trabajo.

- Apoyo psicologico para la persona denunciante durante todo el proceso
de investigacion, para paliar la victimizacibn que puede suponer las
intervenciones llevadas a cabo durante todo el procedimiento.

10. FINALIZACION DEL PROCESO

Finalizada la instruccion, en el plazo de 10 dias laborales, la Comision de
Seguimiento emitira el informe para dejar constancia de los hechos, realizando
una valoracién de los mismos y proponiendo, en su caso, medidas correctoras e
incluso sancionadoras. Este Informe sera remitido a la Direccion de Personas y
Valores, a la persona denunciada y a la persona denunciante.

Correspondera a la Direccion de Personas y Valores la imposicion de las
medidas disciplinarias propuestas por la Comision de Seguimiento.

FUNDACION SAN JUAN DE DIOS 11
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La Direccion de Personas y Valores coordinara el seguimiento a efecto de
verificar la correccion de las circunstancias que hubieran contribuido o dado lugar
en el pasado a tales situaciones de acoso.

La persona denunciante y la persona denunciada dispondran de un plazo inicial
de 2 dias habiles para realizar alegaciones por escrito frente al informe emitido
por la Comisién de Seguimiento. Dicho plazo sera ampliable a criterio del citado
Equipo cuando la extensién o complejidad del informe provisional asi lo requiera

Una vez finalizado el periodo de alegaciones, la Comision de Seguimiento
realizarda, en un plazo maximo de 5 dias habiles, el informe final, en el cual se
relacionaran:

- Las diligencias de investigacion llevadas a cabo durante la instruccion de
la denuncia.

- Hechos relevantes acreditados.
- Las conclusiones alcanzadas debidamente motivadas.
- Propuesta de medidas de apoyo.

Desde la Comision de Seguimiento se recomendaran las medidas de apoyo a la
victima, por parte de la Fundacion, que se consideren necesarias. Entre otras se
definen fundamentalmente:

- Apoyo psicoldgico durante el proceso, y después del cierre del caso, si
asi lo solicita la persona victima de acoso.

- Acompafiamiento y asesoramiento por parte de la Direccién de la Entidad
en la denuncia judicial.

- Se garantizara la inexistencia de ningun tipo de represalia para la persona
victima de acoso con motivo del inicio y sustentacion del procedimiento.

- En aquellos expedientes en los que en su informe final se determine
expresamente que ha existido una situacion de acoso laboral, se
garantizard la atencion juridica y el asesoramiento que suponga no dejar
en indefension, desproteccion o soledad a las victimas.

Si durante la tramitacion del expediente la victima de acoso contratada finalizara
su relacién laboral, se continuara con el expediente y se le mantendra informada
de su evolucion y resultado final, ademas de las medidas sancionadoras
impuestas a la persona acosadora en su caso.

11. PROCEDIMIENTO SANCIONADOR

Este procedimiento sancionador se iniciara a peticion de la Direccion en base al
informe instructor o dictamen anteriormente mencionado.

FUNDACION SAN JUAN DE DIOS 12
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El acoso laboral se considerara siempre como falta muy grave y seran de
aplicacion las sanciones por faltas muy graves estipuladas en el convenio
colectivo y se revisara por parte de la Comision de Seguimiento el reglamento
sancionador por si fuera necesaria su modificacion o incorporacion de nuevas
tipificaciones.

En caso de resolucion del expediente con sancidon que no conlleve el despido, la
Fundacién tomara las medidas oportunas para que el/la acosador/a y la victima
no convivan en el mismo ambiente laboral (area, departamento...), teniendo la
persona acosada la opcion de permanecer en su puesto o la posibilidad de
solicitar un cambio, el cual sera resuelto de manera excepcional, no pudiendo
suponer, en ningun caso, una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

Si se hubiesen producido represalias o existido perjuicio para la victima durante
el acoso, ésta tendra el derecho a ser restituida en las condiciones en que se
encontraba antes del mismo.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa
declaracion sobre la buena fe de la denuncia, la fundacion estudiara, a peticion
de las partes afectadas, el posible cambio de la persona denunciante sin que
suponga una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

También queremos manifestar que en todo momento se garantizara que en el
ambito de la Fundacion no se produzcan represalias contra las personas que
denuncien, certifiquen, ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual
gue sobre las personas que se opongan a cualquier conducta de este tipo, ya
sea sobre si mismos o frente a terceros.

Tanto la sancion como el sobreseimiento seran comunicadas por escrito a las
partes.

12. RESUMEN DE PLAZOS DEL PROCEDIMIENTO

Tras la presentacion de la denuncia, estos seran los plazos durante el
procedimiento:

- 2 dias habiles para acusar recibo por parte de la Fundacién al
denunciante.

- 2 dias habiles desde la remision del acuse de recibo al denunciante para
gue la Direccion de Personas y Valores, o en su defecto la Direccién de
la Fundacion, dé traslado de la denuncia interpuesta a la Comision de
Seguimiento.
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: Fundacion x
San Juan de Dios
Madrid

- 1 dia h&bil desde la recepcion de la denuncia por parte de los miembros
de la Comision de Seguimiento para que éstos se constituyan
adecuadamente.

- Unavez constituida la Comision de Seguimiento, 5 dias habiles para llevar
a cabo la investigacion preliminar.

- Plazo maximo de 15 dias habiles para llevar a cabo, por parte de la
Comision de Seguimiento, la fase de instruccion.

- Unavez finalizada la instruccion del caso, habra un plazo de 2 dias habiles
(ampliable por la complejidad o extension del caso) para que las personas
implicadas procedan a realizar alegaciones.

- Una vez finalizado el plazo de alegaciones, la Comision de Seguimiento
debera emitir informe final en un plazo de 5 dias hébiles.

13. APROBACION Y PLAZO DE VIGENCIA DEL
PROTOCOLO.

Se aprobara con la firma de la Direccién de la Fundaciéon San Juan de Dios.

Este protocolo se revisara por la Comision de Seguimiento o la Direccién cuando
se detecte alguna necesidad justificada de modificar algin aspecto del mismo.

FUNDACION SAN JUAN DE DIOS 14



. Fundacion x
@ San Juan de Dios
Madrid

ANEXO |: MODELO DE DENUNCIA POR LABORALI

SOLICITANTE
Persona afectada Personas y Valores
Representacidn de la plantilla Servicio de prevencién

Departamento personas afectada(indicar):
Otros(indicar):

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos |

DNI/NIE Teléfono de contacto

Sexo Correo de contacto

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Centro de trabajo | | Puesto de trabajo |

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA

Nombre y Apellidos |

DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA

Centro de trabajo | | Puesto de trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (Descripcion cronoldgica y detallada con lugares y fechas ( desdg
cuando se tiene conocimiento de los hechos, personas implicadas, y puestos que ocupan....)

POSIBLES Sl NO
TESTIGOS

En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:

DOCUMENTACION Sl NO
ADJUNTA

En caso afirmativo detallar:

SOLICITUD

| Solicito el inicio del protocolo de prevencién de acoso laboral.

Localidad y fecha:

Firma de la persona solicitante

" Cuando se presente la denuncia la persona debera llevarse una copia con nombre de la persona que la
recibe, DNI, firma y fecha de recepcion y n° de expediente.

FUNDACION SAN JUAN DE DIOS 15
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1. INTRODUCCION

La Directiva 2006/54/CE de 5 de julio de Aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y educacion y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (en adelante, Ley de Igualdad), recoge el
establecimiento de medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo en el trabajo. El articulo 48 de la citada ley obliga a las
empresas a promover las condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razoén de sexo asi como arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo, abriendo también la puerta a
los/as representantes de los/as trabajadores/as con el fin de contribuir a la
prevencion.

Ademas, el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores establece
“el derecho de los trabajadores al respeto a su intimidad y dignidad frente al
acoso sexual y por razon de sexo” (art. 4.2.e).

Asi pues, y en cumplimiento de lo dispuesto en la citada ley, la Fundacion San
Juan de Dios ha desarrollado un protocolo para la deteccidén, seguimiento y
solucion de los casos de acoso sexual y por razén de sexo que pudieran
producirse. Dicho protocolo permitira arbitrar los procedimientos especificos para
Su prevencion, asi como dar cauce a las denuncias y reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo.

En virtud del nuevo reglamento 901/ 2020, se procedera a la publicacién de este
protocolo segun el procedimiento descrito en el mismo.

La Fundacién declara que el acoso sexual y por razén de sexo no seran
permitidos bajo ningln concepto y serdn sancionados con la contundencia
debida.

De la misma manera, la Fundacién garantizara la igualdad del proceso en el caso
de cualquier situacion de acoso por motivo de orientacion, identidad y expresion
de género.

2. MOTIVACION

La Fundacion San Juan de Dios, asi como su Direccion, declaran que es un
derecho de toda persona trabajadora ser tratada con dignidad. El acoso sexual
y por razon de sexo en el mundo laboral, en cualquiera de sus modalidades, es
totalmente inaceptable, y esta Entidad se compromete a utilizar todos los medios
y su autoridad para que sus trabajadores/as disfruten de un entorno de trabajo
saludable fisica, psiquica y socialmente, en el que la dignidad de la persona se
respete.
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Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres define, en su articulo 6, la discriminacién directa e indirecta:

1.- “Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable”.

2.- “Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que
una disposicion, criterio 0 practica aparentemente neutros pone a personas de
un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que
dicha disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente en atencion
a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados”.

3.- “En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razén de sexo”.

La misma Ley Orgéanica, en su Titulo I, articulo 7 y la Directiva 2002/73/CE,
definen el acoso sexual y el acoso por razén de sexo:

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

Acoso por razén de sexo: cualquier comportamiento relacionado 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”.

En el articulo 8, discriminacion por embarazo o maternidad, dice que “Constituye
discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad”. Y en el articulo 9, indemnidad
frente a represalias, refleja que “También se considerara discriminacion
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona
como consecuencia de la presentacién por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres”.

Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, en su articulo
184, tipifica el delito de acoso sexual estableciendo que:

1.- “El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en
el ambito de una relacion laboral, docente o de prestacibn de servicios,
continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una
situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sera castigado,
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como autor de acoso sexual, con la pena de prision de tres a cinco meses o
multa de 6 a 10 meses”.

2.- “Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de
una situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio
expreso o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas
expectativas que aquélla pueda tener en el &mbito de la indicada relacion, la
pena sera de prisidon de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses”.

3.- “Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad,
enfermedad o situacion, la pena seré de prisién de cinco a siete meses o multa
de 10 a 14 meses en los supuestos previstos en el apartado 1, y de prision de
seis meses a un ano en los supuestos previstos en el apartado 2 de este articulo”.

Asi mismo, el Articulo 172 ter. sefala:

1.- Sera castigado con la pena de prision de tres meses a dos afios 0 multa de
seis a veinticuatro meses el que acose a una persona llevando a cabo de forma
insistente y reiterada, y sin estar legitimamente autorizado, alguna de las
conductas siguientes y, de este modo, altere gravemente el desarrollo de su vida
cotidiana:

1. Lavigile, la persiga o busque su cercania fisica.

2. Establezca o intente establecer contacto con ella a través de cualquier
medio de comunicacion, o por medio de terceras personas.

3. Mediante el uso indebido de sus datos personales, adquiera productos o
mercancias, 0 contrate servicios, o haga que terceras personas se
pongan en contacto con ella.

4. Atente contra su libertad o contra su patrimonio, o contra la libertad o
patrimonio de otra persona préxima a ella.

5. Si se trata de una persona especialmente vulnerable por razén de su
edad, enfermedad o situacion, se impondra la pena de prision de seis
meses a dos afos.

2. Cuando el ofendido fuere alguna de las personas a las que se refiere el
apartado 2 del articulo 173, se impondra una pena de prisién de uno a dos afios,
o trabajos en beneficio de la comunidad de sesenta a ciento veinte dias. En este
caso no sera necesaria la denuncia a que se refiere el apartado 4 de este articulo.

3. Las penas previstas en este articulo se impondran sin perjuicio de las que
pudieran corresponder a los delitos en que se hubieran concretado los actos de
acoso.

4. Los hechos descritos en este articulo sblo seran perseguibles mediante
denuncia de la persona agraviada o de su representante legal.

La OIT, en la Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en
el Trabajo, sefala la diferenciacion entre chantaje sexual y el ambiente laboral
hostil como dos formas bajo las cuales puede presentarse el acoso sexual. Estos
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conceptos aparecen también en la Recomendaciéon de la Comision, de 27 de
noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del
hombre en el trabajo y son recogidos por la Ley 3/2007.

Chantaje sexual. - El chantajista es una persona jerarquicamente superior a la
victima que condiciona de una manera directa o indirecta, alguna decision laboral
(acceso al empleo, permanencia, mejora de condiciones laborales...) a la
aceptacion de la propuesta (chantaje) sexual.

Acoso Ambiental. - Desarrolla un comportamiento de naturaleza sexual, de
cualquier tipo, que tiene como consecuencia producir un contexto intimidatorio,
hostil, ofensivo y humillante. El acosador puede ser de superior o igual categoria
profesional que la victima. Ejemplo: comentarios, bromas, chistes, calendarios y
posters de contenido erético o pornogréfico...

Agresion sexual. - Se considera un delito y esté tipificado en el Cédigo Penal.
Estos tres tipos de acoso pueden desarrollarse en diferentes grados:

1. Acoso leve: chistes de contenido sexual sobre las mujeres, piropos,
comentarios sexuales sobre las trabajadoras/alumnas, pedir
reiteradamente citas, acercamiento excesivo, hacer gestos y miradas
insinuantes.

2. Acoso grave: hacer preguntas sobre la vida sexual, hacer insinuaciones
sexuales, pedir abiertamente relaciones sexuales sin presiones, presionar
después de la ruptura sentimental con un compafero/a.

3. Acoso muy grave: requerimiento de favores sexuales, contacto fisico de
caracter sexual, abrazos, tocamientos, besos, pellizcos no deseados,
acorralamientos.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon
de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y
reciprocas, en la medida que no son deseadas por la persona que es objeto de
ellas. Un Unico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

En cuanto al sujeto activo se considerara acoso cuando provenga de jefes,
comparferos o comparieras, e incluso terceros relacionados con la victima por
causa del trabajo

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedara referido a cualquier trabajadora
o trabajador, independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la
relacion laboral.

Respecto al acoso por razén de sexo, se encuentran: conductas discriminatorias,
bromas, comentarios, formas denigrantes de dirigirse a las personas, humor
sexista, ridiculizar y despreciar, acoso por orientacion sexual, evaluar el trabajo
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de forma injusta, asignar tareas por debajo de la categoria profesional,
decisiones laborales restrictivas, acoso por el ejercicio de responsabilidades
familiares, o trato desfavorable por embarazo o enfermedad.

Es por ello, por lo que La Fundacion San Juan de Dios ha dispuesto rechazar el
acoso de raiz, en todas sus formas o modalidades, sin atender a quién sea la
victima o el (la) ofensor, ni cual sea su rango jerarquico, haciendo especial
hincapié en que la responsabilidad de asegurar un entorno de trabajo respetuoso
con los derechos de quienes lo integran es de todos/as, y en que este tipo de
conductas ni se permitiran ni se perdonaran.

Para llevar a cabo este compromiso, se ha creado la Comisién Para la
Prevencion del Acoso Sexual y Por Razon de Sexo (o Comision de
Seguimiento) y, entre cuyas funciones figurara la recepcién de denuncias sobre
acoso, el asesoramiento para el seguimiento de la investigacion de los casos
denunciados y la puesta en marcha de medidas de sensibilizacion y prevencion
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

La Comisién Para la Prevencion del Acoso Sexual y Por Razon de Sexo, en
adelante, Comisibn de Seguimiento, esta dotada de las competencias
necesarias para velar por el cumplimiento de la normativa establecida y del
procedimiento a seguir en los casos de acoso por razén de sexo y de acoso
sexual.

3. OBJETIVOS
» IDENTIFICAR

El objetivo principal de este Protocolo es definir las pautas que nos permitan
identificar una situacion de acoso para prevenir y evitar que se produzca, con el
fin de solventar cualquier situacién discriminatoria 'y minimizar sus
consecuencias en el entorno laboral, procurando la garantia sobre los derechos
de las victimas.

» PREVENIRY EVITAR

Ademas, este Protocolo establece las medidas necesarias para prevenir y evitar
que se produzca el acoso sexual y por razén de sexo en esta fundacion.

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos
de acoso sexual y por razon de sexo, adoptara las siguientes medidas:

- Se desarrollaran campafias de sensibilizacion, por medio de charlas,
jornadas, folletos, material informativo y cualquier otro medio que se
estime necesario, haciendo hincapié en la aclaracion de los conceptos de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.
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- Se dispondra anualmente de datos desagregados por sexo, sobre
intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo. La
publicacién de estos datos se haréa con el maximo de profesionalidad y se
mantendra, en todo momento, el anonimato de las victimas.

- Se dara formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razon
de sexo a toda la plantilla y se iniciard esta formacién por aquellos
colectivos en los que por su organigrama o0 por antecedentes, son
susceptibles de acoso y a las personas que van a dar apoyo a las
victimas.

- A fin de evitar situaciones de acoso se dara formacion en politicas de
género e igualdad entre hombres y mujeres.

> FIJAR MEDIDAS DE INSTRUCCION Y SANCION

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.

» TIPIFICAR EL ACOSO SEXUAL

Tipificar el acoso sexual en el trabajo como una falta muy grave, que seré objeto
de la correspondiente sancion (sin perjuicio de las sanciones que correspondan
en el ambito penal, civil, laboral y constitucional). En cualquier caso, se abrira el
correspondiente expediente informativo y, si procede, sancionador, una vez se
finalice el estudio del caso.

> DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO

Describir con detalle el procedimiento para obtener ayuda y plantear las quejas
ante una posible situacion de acoso sexual o por razon de sexo.

» RESPETO A LOS DERECHOS DE LAS PARTES AFECTADAS

Asegurar y conseguir que la investigacion acerca de la queja sea desarrollada
con sensibilidad y el respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas,
tanto reclamante como persona denunciada, guardando siempre secreto tanto
de los datos como de las actuaciones, que no deben nunca trascender del &mbito
de la investigacion y desarrollo del presente protocolo.

> DECLARACION DE COMPORTAMIENTOS NO ADECUADOS

Proporcionar una lista de aquellos comportamientos que no son adecuados en
el desarrollo del trabajo (ver Anexo especifico de este Protocolo). Esta lista sera
a titulo de ejemplos de algunos comportamientos inadecuados, y nunca podra
considerarse una lista cerrada.
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4. AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo sera de aplicacion a la totalidad de la plantilla laboral y de
la comunidad universitaria de la Fundacion San Juan de Dios, asi como a todo
trabajador/a de cualquier empresa contratada por la misma que desarrolle su
actividad en el @mbito de la Fundacion, siempre que en el conflicto sea parte un
miembro de la comunidad universitaria y plantilla laboral.

En aplicacion de las obligaciones establecidas para la coordinaciéon de
actividades empresariales a que obliga la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales, las empresas externas contratadas por la
Fundacion seréan informadas de la existencia de este protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo, ciberacoso sexual,
acoso por orientaciéon sexual e identidad y/o expresién de género.

5. DIVULGACION DEL PROTOCOLO

Con el fin de garantizar la eficaz prevencion de los comportamientos de acoso
sexual y acoso por razén de sexo mediante este Protocolo, se facilitara a todas
las personas que trabajan en la Fundacién San Juan de Dios toda la informacién
necesaria, asegurando que conozcan la existencia del presente Protocolo. A tal
efecto, se publicara este protocolo en la intranet de la Entidad y en todos los
medios de comunicacion de que se dispongan, de forma que todas las
empleadas y empleados lo conozcan y sepan la intervencion a seguir ante los
casos de acoso.

Por dltimo, sefialar la comunicacién interna como un valor esencial para la
prevencion de estos comportamientos, revisando y corrigiendo continuamente el
lenguaje y las imagenes utilizados en la misma (también en la comunicacién de
uso externo), a fin de eliminar el sexismo.

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE EXISTIR
QUEJAS O RECLAMACIONES EN MATERIA DE ACOSO
SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Con el fin de gestionar las posibles quejas o reclamaciones que puedan existir
en materia de acoso sexual y acoso por razon de sexo, ademas de otras
actividades de prevencion y seguimiento, se creara una Comision que estara
formada por los siguientes miembros:

- El/lla representante de Profesorado Agregado en la Junta de
Escuela de la EUEF San Juan de Dios.

- Ellla representante de Profesorado Colaborador en la Junta de
Escuela de la EUEF San Juan de Dios.
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- Elrepresentante del profesorado con mayor numero de votos en el
Consejo Escolar del Centro de FP San Juan de Dios.

- El/la representante del Personal de Administracion y Servicios en
el Claustro de la EUEF San Juan de Dios.

- El/la directora/a de Personas y Valores de la Fundacién San Juan
de Dios.

Los/las representantes del Profesorado seran designados por el personal laboral
a través del sistema electoral para la eleccion de los/las representantes en la
Junta de Escuela de la EUEF y en el Consejo Escolar del Centro de FP. El/la
representante del Personal de Administracion y Servicios seran designado por el
personal laboral a través del sistema electoral para la eleccion de los
representantes en el Claustro de la Escuela. Siempre segun el Reglamento de
la Escuela y del Centro de FP. En el caso de que haya mas de un/una
representante por categoria, sera designado el que mas votos haya obtenido, y
si hubiera empate se designara al de mayor edad. El quinto miembro, como se
ha sefialado, sera el/la directora/a de Personas y Valores de la Fundacion San
Juan de Dios.

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y
sigilo, la Comision para la prevencion del acoso sexual y por Razén de sexo (0
Comisién de seguimiento) estara compuesta por personas formadas en materia
de acosos sexuales y por razon de género, o se les formara, de no tener esta
formacion, con la mayor celeridad posible.

En el mismo momento que hubiese representatividad sindical de las personas
trabajadoras, al menos una persona de la RLT en funcion de la representatividad
sindical entrara a formar parte de la Comision.

Las funciones de esta Comision son las siguientes:

- Recibir las quejas, reclamaciones, consultas y denuncias en temas de
acoso sexual 0 acoso por razén de sexo que le entregue La Direccién de
la Fundacion.

- Llevar a cabo la investigacién de los supuestos de acoso sexual 0 acoso
por razén de sexo.

- Recibir y dar audiencia a la persona demandada.

- Presentar un informe o dictamen sobre el caso instruido y realizar las
recomendaciones pertinentes, elevando sus conclusiones a la Direccion
en un plazo de 30 dias a partir del inicio del proceso.

- Evitar revictimaciones secundarias intentando no hacer declarar varias
veces a la persona denunciante y asistir a la victima durante todo el
proceso, asi como intentar que haya un acompafiamiento posterior en
caso de ser necesario.

- Recomendar las medidas de prevencion, informacion, sensibilizacion y
formacién que estime convenientes.
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- Recomendar y gestionar ante el Departamento de Personas y Valores las
medidas cautelares que estime convenientes.

- Se podran realizar consultas a personas especialistas 0 expertas en la
materia, siempre que la investigacion lo requiera por su complejidad. El
Equipo de investigacion evitara en la medida de lo posible, y siempre que
no bloguee Ila labor de investigacion, facilitar a las figuras
complementarias todos aquellos datos personales identificativos 0 no
esenciales para el desarrollo de su labor.

- Supervisar el efectivo cumplimiento de las medidas adoptadas para
acabar con la situacion de acoso y de las sanciones impuestas.

- Velar por las garantias comprendidas en el presente Protocolo.

- Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus
funciones y de lo contemplado en el presente protocolo.

7. GARANTIAS
El procedimiento debe cumplir con las siguientes garantias:

- Diligencia y celeridad: el procedimiento sera agil y rapido, ofrecera
credibilidad, transparencia y equidad.

- La investigacion y la resoluciéon sobre los hechos reclamados o
denunciados deben ser realizadas con la debida profesionalidad,
diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda
ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

- Respeto y proteccion a las personas: la fundacion adoptara las medidas
pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la dignidad e
intimidad de las personas afectadas, incluyendo a las personas
presuntamente acosadas y acosadoras.

- Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecion,
prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que
en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo.

- Las personas implicadas podran hacerse acompafar por alguien de su
confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso, asi
como a estar informadas de la evolucion de la denuncia. Igualmente podra
solicitar el acompafiamiento de una central sindical representativa en el
caso de que asi lo desee. En el momento en el que la Fundacién cuente
con Representacion legal de las personas trabajadoras, podra solicitar en
cualguier momento el acompafiamiento de una persona de la RLT,
independientemente de si forman parte o no de la propia Comisién.

- Respeto a los derechos de las partes: la investigacion de la denuncia tiene
gue ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada
una de las partes afectadas. El Protocolo ha de garantizar, en todo caso,
los derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad, y el derecho
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de la persona reclamante a su integridad fisica y moral, teniendo en
cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se
derivan de una situacion de acoso.

- Imparcialidad y contradiccién: el procedimiento debe garantizar una
audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas
afectadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento
actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de
los hechos denunciados.

- lgualdad de trato: ausencia de toda diferencia en el trato a las personas
qgue intervengan en el procedimiento cualquiera que sea su condicion o
circunstancia personal o social.

- Confidencialidad y anonimato: las personas que intervengan en el
procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad
y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido
de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de
las que tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que se
formule la reclamacion, queja o denuncia, las personas responsables de
su tramitacion asignaran unos codigos alfanuméricos identificativos u
otros procedimientos analogos para identificar a las partes afectadas.

- Proteccion da datos: todas las comunicaciones de los actores que
intervienen en el proceso se haran respetando los principios establecidos
en el Reglamento General de Proteccion de Datos.

- Sigilo: es el deber que tienen las personas implicadas en los
procedimientos previstos en este Protocolo de mantener la debida
discrecion sobre los hechos que conozcan por razén de su cargo en el
ejercicio de la investigacion y evaluacién de las reclamaciones, quejas y
denuncias, sin que puedan hacer uso de la informacién obtenida para
beneficio propio o de terceras personas, o en perjuicio del interés publico.

- La utilizacion de este Protocolo no impide que cualquier persona
comprendida en el ambito de aplicaciéon del mismo, pueda acudir en
cualguier momento a la via jurisdiccional para ejercer su derecho a la
tutela judicial efectiva.

- Quienes denuncien y/o las personas denunciadas podran recusar a
cualquiera de las personas que forman parte de la Comision de
Seguimiento, cuando entienda que concurran motivos para ello,
motivando la misma.

- Cualquier persona que forme parte de esta Comision y que esté
involucrada en un procedimiento de acoso o afectada por relacion de
parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, o de
superioridad o subordinacion jerarquica inmediata respecto de la victima
o de la persona denunciada, quedara automaticamente invalidada para
formar parte de dicho proceso. Si fuera la persona denunciada, quedara
invalidada para cualquier procedimiento hasta la resolucién de su caso.
Del mismo modo, si la Direccion de la Fundacion San Juan de Dios
estuviera involucrada, sus funciones recogidas en este protocolo seran
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asumidas por la Direccion de la Escuela Universitaria de Enfermeria y
Fisioterapia San Juan de Dios.

- El procedimiento buscard la agilidad y rapidez de la respuesta,
protegiendo y respetando siempre la intimidad y la dignidad de las
personas involucradas en la instruccion. Asimismo, procurard la
proteccion suficiente de la presunta victima en cuanto a su seguridad y su
salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicolégicas que se deriven de esta situacion.

8. INICIO DEL PROCEDIMIENTO

Toda persona trabajadora de la Fundacién San Juan de Dios que considere que
ha sido objeto de acoso sexual y por razén de sexo por otra persona trabajadora
de esta institucion, tendra derecho a presentar queja internamente, sin
menoscabo de las acciones penales o civiles a que la persona acosada pueda
tener derecho y ejercer libremente.

La comunicacion de la queja podra ser realizada por la persona reclamante o por
otra persona que tenga conocimiento de actos de acoso sexual o acoso por
razon de sexo, dirigiéndose por escrito a la Direccion de Personas y Valores, que
tomara constancia del escrito o de la reclamacién (firmando y sellando copia) y
la derivara a la Direccion, quien a su vez dara traslado del mismo a la Comision
de Seguimiento de forma inmediata. Si la Direccion de Personas y Valores
estuviera involucrada en un procedimiento de acoso, la comunicacién de la queja
podra ser dirigida directamente a la Direccion de la Fundacion.

Las personas trabajadoras con responsabilidad jerarquica (mandos y cargos
directivos) tendran la obligacion de informar sobre los posibles casos de acoso
gue puedan realizar personas subordinadas o puedan afectar a sus equipos,
considerandose falta punible el no comunicar estos hechos si tuvieran
conocimiento de ellos.

Asimismo, la representacion de las personas trabajadoras debera comunicar a
la Direccion de la Entidad aquellos comportamientos o conductas que pudieran
propiciar el acoso sexual o el acoso por razén de sexo, y de los cuales tuvieran
conocimiento (articulo 48.2 de la Ley de Igualdad).

Cuando haya reclamaciones o quejas sobre la existencia de situaciones de
acoso sexual o0 acoso por razon de sexo, la Comision de Seguimiento investigara
e instruira el caso objeto de queja o reclamacion.

La investigacion acerca de la queja o reclamacion debe ser desarrollada con
sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas, tanto
reclamante como persona presuntamente acosadora.

En un plazo de tiempo maximo de 30 dias, la Comision de Seguimiento dara por

finalizado el procedimiento interno, validando en su caso la consistencia de la
gueja. Con ello, podra conseguirse o no la finalidad del procedimiento y, en su
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caso, proponiéndose las actuaciones que sean convenientes (cambios de puesto
de trabajo, ...), incluida la posibilidad de apertura de un procedimiento externo.

Las conclusiones y actuaciones se reflejaran en un informe o dictamen escrito
que se elevara a la Direccion y se comunicara a las partes afectadas.

En el informe o dictamen se presentardn propuestas para la solucién del
problema incluyendo las recomendaciones oportunas y, si procede, el proceso
sancionador.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo en todo momento
la intimidad y dignidad de las personas afectadas, y el archivo de las actuaciones
sera custodiado por la Direccion de Personas y Valores.

Se consideraran como agravantes la reincidencia de la persona acosadora y las
represalias o actos de discriminacidén sobre la persona denunciante.

Los casos de mala fe y/o denuncia falsa seran considerados como falta muy
grave por parte de la persona denunciante.

En caso de quedar acreditado por el dictamen un caso de acoso sexual 0 acoso
por razon de sexo se propondra el inicio de un expediente disciplinario por la
presunta falta muy grave con la adopcion de medidas cautelares o definitivas,
gue podrian llegar al despido de la persona acosadora.

A titulo ilustrativo, que no limitativo, y sin perjuicio de todas aquellas medidas
cautelares que pudiesen resultar Utiles, se procedera a la Separacion efectiva
entre la persona denunciante, o sujeto pasivo del presunto acoso, y denunciada
durante el proceso de investigacion. Dicha separacion podra practicarse de las
siguientes formas:

- Suspension de empleo hasta el fin del expediente para cualquiera de las
partes implicadas.

- Cambio de turno o de horario dentro del mismo centro de trabajo,
garantizando que las partes implicadas no compartan el mismo espacio
en mismo dia o mismo horario. Si fuese la persona denunciante la que
tuviese que realizar dicho cambio, deber& ser elegido por la misma para
gue no suponga un agravio en sus condiciones de trabajo.

- Cambio de centro de trabajo de cualquiera de las partes implicadas. Si
fuese la persona denunciante la que tuviese que realizar dicho cambio,
debera ser elegido por la misma para que no suponga un agravio en sus
condiciones de trabajo.

- Apoyo psicologico para la persona denunciante durante todo el proceso
de investigacion, para paliar la victimizacion que puede suponer las
intervenciones llevadas a cabo durante todo el procedimiento.

- En aplicacion de los criterios establecidos por el articulo 13 en relacion
con el 12 de la LOIEMNH 3/2007 respecto de los procesos judiciales
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relativos a la defensa de la igualdad entre hombres y mujeres, en los
procedimientos administrativos en los que las alegaciones de la parte
actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razén de
sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad, salvo en
aguellos casos en los que el procedimiento pueda dar lugar a la exigencia
de responsabilidad disciplinaria. A la parte reclamante le corresponde,
previamente, aportar los indicios necesarios de acoso desencadenantes
de la inversion de la carga probatoria.

9. FINALIZACION DEL PROCESO

Finalizada la instruccion, en el plazo de 10 dias laborales, la Comision de
Seguimiento emitira el informe para dejar constancia de los hechos, realizando
una valoracién de los mismos y proponiendo, en su caso, medidas correctoras e
incluso sancionadoras. Este Informe sera remitido a la Direccion de Personas y
Valores, a la persona denunciada y a la persona denunciante.

Correspondera a la Direccion de Personas y Valores la imposicion de las
medidas disciplinarias propuestas por la Comision de Seguimiento.

La Direcciébn de Personas y Valores coordinard el seguimiento a efecto de
verificar la correccion de las circunstancias que hubieran contribuido o dado lugar
en el pasado a tales situaciones de acoso.

La persona denunciante y la persona denunciada dispondran de un plazo inicial
de 2 dias habiles para realizar alegaciones por escrito frente al informe emitido
por la Comisién de Seguimiento. Dicho plazo sera ampliable a criterio del citado
Equipo cuando la extension o complejidad del informe provisional asi lo requiera

Una vez finalizado el periodo de alegaciones, la Comisidbn de Seguimiento
realizara, en un plazo maximo de 5 dias habiles, el informe final, en el cual se
relacionaran:

- Las diligencias de investigacion llevadas a cabo durante la instruccion de
la denuncia.

- Hechos relevantes acreditados.

- Las conclusiones alcanzadas debidamente motivadas.

- Propuesta de medidas de apoyo.

Desde la Comision de Seguimiento se recomendaran las medidas de apoyo a la
victima, por parte de la Fundacion, que se consideren necesarias. Entre otras se
definen fundamentalmente:
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- Apoyo psicoldgico durante el proceso, y después del cierre del caso, si
asi lo solicita la persona victima de acoso.

- Acompafiamiento y asesoramiento por parte de la Direccion de la Entidad
en la denuncia judicial.

- Se garantizara la inexistencia de ningun tipo de represalia para la persona
victima de acoso con motivo del inicio y sustentacion del procedimiento.

- En aquellos expedientes en los que en su informe final se determine
expresamente que ha existido una situacion de acoso sexual o por razén
de sexo, género, orientacion, identidad y/o expresion de género, se
garantizara la atencion juridica y el asesoramiento que suponga no dejar
en indefension, desproteccién o soledad a las victimas.

Si durante la tramitacion del expediente la victima de acoso contratada finalizara
su relacién laboral, se continuara con el expediente y se le mantendra informada
de su evolucién y resultado final, ademas de las medidas sancionadoras
impuestas a la persona acosadora en su caso.

10. PROCEDIMIENTO SANCIONADOR

Este procedimiento sancionador se iniciard a peticion de la Direccién en base al
informe instructor o dictamen anteriormente mencionado.

El acoso sexual o el acoso por razén de sexo se considerara siempre como falta
muy grave y seran de aplicacion las sanciones por faltas muy graves estipuladas
en el convenio colectivo y se revisara por parte de la Comisiéon de Seguimiento
el reglamento sancionador por si fuera necesaria su modificacion o incorporacién
de nuevas tipificaciones.

En caso de resolucién del expediente con sancién que no conlleve el despido, la
fundacién tomara las medidas oportunas para que la persona agresora y la
victima no convivan en el mismo ambiente laboral (area, departamento...),
teniendo la persona agredida la opcion de permanecer en su puesto o la
posibilidad de solicitar un cambio, el cual sera resuelto de manera excepcional,
no pudiendo suponer, en ningln caso, una mejora o detrimento en sus
condiciones laborales.

Si se hubiesen producido represalias o existido perjuicio para la victima durante
el acoso, ésta tendra el derecho a ser restituida en las condiciones en que se
encontraba antes del mismo.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa
declaracién sobre la buena fe de la denuncia, la fundacion estudiara, a peticiéon
de las partes afectadas, el posible cambio de la persona denunciante sin que
suponga una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.
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También queremos manifestar que en todo momento se garantizara que en el
ambito de la fundacién no se produzcan represalias contra las personas que
denuncien, certifiquen, ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual
gue sobre las personas que se opongan a cualquier conducta de este tipo, ya
sea sobre si mismos o frente a terceros.

Tanto la sancidbn como el sobreseimiento seran comunicadas por escrito a las
partes.

11. RESUMEN DE PLAZOS DEL PROCEDIMIENTO

Tras la presentacion de la denuncia, estos seran los plazos durante el
procedimiento:

2 dias habiles para acusar recibo por parte de la Fundacién al
denunciante.

- 2 dias habiles desde la remisién del acuse de recibo al denunciante para
que la Direccion de Personas y Valores, o en su defecto la Direccion de
la Fundacién, dé traslado de la denuncia interpuesta a la Comision de
Seguimiento.

- 1 dia héabil desde la recepcion de la denuncia por parte de los miembros
de la Comision de Seguimiento para que €stos se constituyan
adecuadamente.

- Unavez constituida la Comision de Seguimiento, 5 dias habiles para llevar
a cabo la investigacion preliminar.

- Plazo maximo de 15 dias héabiles para llevar a cabo, por parte de la
Comisién de Seguimiento, la fase de instruccion.

- Unavez finalizada la instruccion del caso, habra un plazo de 2 dias habiles
(ampliable por la complejidad o extension del caso) para que las personas
implicadas procedan a realizar alegaciones.

- Una vez finalizado el plazo de alegaciones, la Comision de Seguimiento
debera emitir informe final en un plazo de 5 dias habiles.

12. APROBACION Y PLAZO DE VIGENCIA DEL
PROTOCOLO

Se aprobara con la firma de la Direccidon de la Fundacion San Juan de Dios.

Este protocolo se revisara por la Comision de Seguimiento o la Direccién cuando
se detecte alguna necesidad justificada de modificar algan aspecto del mismo.

16



: Fundacion :
San Juan de Dios
Madrid

ANEXO I: ALGUNOS EJEMPLOS DE COMPORTAMIENTOS DE ACOSO
SEXUAL O ACOSO POR RAZON DE SEXO

- Atentar contra la intimidad, dignidad e integridad sexual de cualquier
trabajador o trabajadora de cualquier forma y por cualquier motivo.

- Cualquier actuacion en el entorno laboral contra la dignidad de un
trabajador o trabajadora motivada en el género mismo o en el ejercicio de
algun derecho laboral previsto para la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

- Atentar contra la dignidad de una persona trabajadora por el mero hecho
de ser hombre o mujer.

- Acercamiento o invasion del espacio fisico repetidamente por parte de
personas comparieras o personas en posicion de superioridad jerarquica.

- Insinuacién, por parte de una persona en posicibn de superioridad
jerérquica, de conseguir mejoras a cambio de favores de tipo sexual.

- Sufrir roces o tocamientos indeseados por parte de personas
compairieras, clientes o jefaturas.

- Sufrir algtn asalto o agresion sexual por parte de alguien del trabajo, o
risas y burlas acerca de su sexualidad.

- Elabuso de poder a través del menosprecio persistente de la labor de una
persona por ser de sexo contrario al acosador, mediante la fijacion de
objetivos con plazos poco razonables o inalcanzables, o la asignaciéon de
tareas imposibles.

- El control o la monitorizaciébn perversa, desmedida o inapropiada del
rendimiento de una persona por ser de otro sexo.

- El vaciamiento paulatino del ejercicio de las funciones inherentes a su
puesto de trabajo, con la finalidad de dafiar a la persona por razén de su
sexo.

- Presion para obtener una cita o favores sexuales.

- El uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de contenido
sexualmente explicito.

- Cualquier otro comportamiento que tenga como causa u objetivo la
discriminacion, el abuso, la vejacién o la humillacién del/de la trabajador/a
por razén de su condicién sexual.
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ANEXO Il: MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y /O POR
RAZON DE SEXOi

SOLICITANTE
| | Persona afectada Personas y Valores
Representacion de la plantilla Servicio de prevencién

| | Departamento personas afectada(indicar):
|| Otros(indicar):

TIPO DE ACOSO

Acoso sexual || Acoso por razén de sexo
Sin especificar

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos |

DNI/NIE Teléfono de contacto

Sexo Correo de contacto

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Centro de trabajo | | Puesto de trabajo |

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA

Nombre y Apellidos |

DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA

Centro de trabajo | | Puesto de trabajo

cuando se tiene conocimiento de los hechos, personas implicadas, y puestos que ocupan....)

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (Descripcion cronoldgica y detallada con lugares y fechas ( desdg

POSIBLES Sl NO
TESTIGOS

En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:

DOCUMENTACION Sl NO
ADJUNTA

En caso afirmativo detallar:

SOLICITUD

| Solicito el inicio del protocolo de prevencién de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Localidad y fecha:

Firma de la persona solicitante

" Cuando se presente la denuncia la persona debera llevarse una copia con nombre de la persona que la

recibe, DNI, firma y fecha de recepcion y n° de expediente.
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