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1. PRESENTACION

AGIFES - Asociaciéon Guipuzcoana de Familiares y Personas con Problemas de Salud Mental-
es una entidad sin animo de lucro que surgié en el ano 1985 con el objetivo de lograr la
normalizacién e integracion en la comunidad de las personas con problemas de salud
mental, reivindicar servicios de calidad y favorecer la calidad de vida de las personas con
enfermedad mental y sus familias. Ademas, gestiona programas personalizados y centros
especializados cuya finalidad es la recuperacion de las personas con problemas de salud
mental.

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio, relativa a la
aplicacion del principio de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres reconocen que la igualdad es un principio juridico universal, y
establece la obligacidon de promover condiciones de trabajo que eviten la situacién de acoso
sexual y por razdon de sexo, asi como cualquier otro tipo de acoso moral que pueda tener un
componente laboral. El acoso en el entorno laboral son conductas discriminatorias que
requieren la aplicacién de medidas para prevenirlas y, en su caso, combatirlas.

AGIFES, en sus mas de 30 afios de trayectoria, ha apostado firmemente por este principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres, rechazando todo tipo de discriminacién y
reconociendo el derecho al trabajo en igual de oportunidades. Asimismo, AGIFES es
consciente de la importancia de la gestidn para la igualdad de mujeres y hombres, y por este
motivo, en el afio 2019 disefd su primer Plan de Igualdad bajo las directrices de Emakunde y
en cumplimiento de la legislacion vigente.

Posteriormente, entraron en vigor los Reales Decretos - Leyes 901/2020 y 902/2020, razén
por la que AGIFES tuvo que modificar el Plan y adecuarse a la nueva normativa.

AGIFES a fin de dar respuesta a este Plan cred una Comision Negociadora del Plan de
Igualdad, de manera que hubiese una participacion paritaria en cuanto a la representacién
de la plantilla y representacion social. Esta Comision se cred el 9 de noviembre de 2020.

Cuando se creé la Comisidon, AGIFES vio la necesidad de recibir una formacién especifica en
las que se trabajé sensibilizacion basica en igualdad e identificacidn y prevencién de
violencias machistas, haciendo especial hincapié en prevencién de acoso sexual y por razén
de sexo. Esta formacién se hizo entre los meses de enero y febrero de 2021 y participd toda
la Comision. Ademas, en noviembre de 2022 se dio una formacién adicional a la totalidad de
la plantilla.

El Plan tiene un caracter estratégico, que marca las lineas de trabajo en AGIFES a lo largo de
los siguientes cuatro afios (2022-2025) y trata de ser un instrumento prdctico que oriente la
actividad de la entidad en materia de igualdad garantizando la participacién de todas las
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personas que forman parte de ésta y fomentando practicas e intervenciones adaptadas a las
necesidades e intereses de las mujeres y hombres que conforman la misma (tanto personas
trabajadoras como las personas usuarias de los distintos programas que presta).

Cabe destacar que la presencia de acoso sexual y por razén de sexo en el entorno laboral es
la manifestacién de la desigualdad real que aun existe en nuestra sociedad. Por tanto, es
necesario articular vias efectivas y practicas de prevencion, proteccidon y respuesta contra
este tipo de conductas en el marco propio de cada entidad. En este sentido, definir e
implantar un protocolo de actuacién contra el acoso laboral, sexual y por razén de sexo es un
instrumento clave para dar solucidn a las denuncias y/o reclamaciones que se presenten.

Este Protocolo forma parte del conjunto de medidas recogidas en el Plan para la Igualdad
entre Hombres y Mujeres de AGIFES pretendiendo asi promover condiciones de trabajo
seguras, tanto para las personas trabajadoras, personas voluntarias, personas con problemas
de salud mental y sus familias que conforman la Asociacidén, que eviten el acoso laboral,
sexual y por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para
dar cauce a las denuncias y/o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto de las mismas.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Teniendo en consideracién, por un lado, que el derecho a la igualdad, a la no discriminacién,
a la integracién moral, a la intimidad y al trabajo, y que la salvaguarda de la dignidad
aparecen garantizados en la Constitucidn Espafiola, en la normativa de la Unién Europea, en
el Estatuto de los Trabajadores y en la Normativa Autondmica; y por otro lado, las
consecuencias que para la salud se pueden derivar; las personas firmantes en
representacidon de la Asociacién afirmamos tajantemente que no toleramos la violencia de
género en su ambito de aplicacién y que nos comprometemos, por medio del presente
Protocolo, a regular la problemdatica del acoso laboral, sexual y por razén de sexo en el
trabajo, estableciendo un método que se aplique, tanto para prevenir esas situaciones a
través de la responsabilidad, informacién y formacidon como para resolver las denuncias y/o
reclamaciones presentadas por las victimas con las debidas garantias y teniendo en cuenta
las normas constitucionales, comunitarias, autondmicas, laborales y las declaraciones
relativas al derecho de trabajadores y trabajadoras a disfrutar de un ambiente de trabajo
exento de violencia en el trabajo.

Ser tratada con dignidad es un derecho fundamental de toda persona. En virtud de este
derecho la Asociacion AGIFES se compromete a crear, mantener y proteger con todas las
medidas a su alcance, un entorno laboral donde se respete la dignidad de las personas y sus
derechos. Por ello, y a fin de cumplir con el deber de AGIFES de velar por la seguridad y
salud de las personas que integran la Asociacion y de adoptar las medidas necesarias para
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protegerlas, asi como para defender el derecho de todas las personas a ser tratadas con
dignidad, se realiza el siguiente Protocolo.

El Protocolo regula un procedimiento de actuacidn para dar solucién a las denuncias y/o
reclamaciones que se presenten. Este procedimiento ha de enmarcarse en la politica de
prevencién de riesgos en el trabajo. El objetivo es que las medidas de prevencién de riesgos
eliminen o reduzcan en lo posible el riesgo laboral de sufrir acoso y, que, como
consecuencia, el Protocolo se aplique de forma excepcional cuando las medidas preventivas
hayan fallado.

Asimismo, AGIFES asume la obligacion de dar a conocer a la plantilla, a las personas
usuarias, familiares y a las entidades suministradoras la politica de la Asociacién para
combatir el acoso moral, sexual y por razén de sexo y, en particular, la existencia del
presente Protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto.

En la medida en que AGIFES no tenga en un supuesto determinado capacidad de aplicar el
mismo en su totalidad debido a que el sujeto activo del presunto acoso queda fuera de su
poder de direccién, nos comprometemos a dirigir a la empresa competente al objeto de que
solucione el problema y, en su caso, sancione a la persona responsable, con advertencia de
que, de no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambos centros podra extinguirse.

3. OBJETO Y AMBITO DE APLICACION

El objeto del Protocolo es recopilar las recomendaciones basicas para la prevencién y
erradicaciéon de situacién de acoso y discriminacion en el trabajo en cualquier de sus
modalidades, y establecer las pautas de actuacion en caso de sospecha de existencia de las
mismas.

Ambito de aplicacién: el presente Protocolo se aplicara en AGIFES, en todos los centros de
trabajo y a toda persona que preste servicios en la Asociacidn, independientemente del
caracter o la naturaleza juridica de su relacion laboral. En consecuencia, la aplicacion de este
Protocolo ampara al personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas
qgue, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la Asociacion, tales
como personas en formacidon, que estan realizando practicas o aquéllas que realizan
voluntariado.

4. NORMATIVA DE REFERENCIA



e La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europea y del Consejo de 5 de julio de
2006 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asunto de empleo y ocupacién. Define el acoso
sexista y el acoso sexual y establece que dichas situaciones se consideraran
discriminatorias y, por tanto, se prohibirdn y sancionardn de forma adecuada,
proporcional y disuasoria. El Cédigo Comunitario de Conducta para combatir el
acoso sexual de 27 de noviembre de 1991 constituye la norma europea de desarrollo
en materia preventiva de esta norma comunitaria.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, en su Art. 7 establece:

- Que tanto el acoso sexual como el acoso por razdén de sexo son actos o
conductas discriminatorias.

Y, en su Art. 48 establece:

- Que las empresas estan obligadas a “promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencidon y para dar cauce a las denuncias y/o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo”.

- Que “con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan
negociarse con los representantes de los trabajadores y trabajadoras, tales
como la elaboracion y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizacién
de campafias informativas o acciones de formacién”.

- Y que la representacion de los trabajadores y trabajadoras debe contribuir a
prevenir el acoso laboral, sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo
mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo
e informando a la junta directiva de las conductas o comportamientos para
gue tuvieran conocimiento y pudieran propiciarlo.

e Ley 4/2005, (Parlamento Vasco) de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y
Hombres. En su Art. 43 define el acoso sexual y sexista en el trabajo, y establece la
obligacién de las administraciones publicas vascas de garantizar a las victimas de
estas conductas el derecho a una asistencia juridica y psicoldgica urgente, gratuita,
especializada, descentralizada y accesible.

e 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, en su Art. 54 establece que, en
cuanto a las personas trabajadoras que llevan a cabo el acoso sexual o el acoso por
razon de sexo, conviene recordar que ambos tipos de acosos constituyen
incumplimientos contractuales que pueden dar lugar, incluso, al despido disciplinario
de quien los comete.



e Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, en su Art. 14
sefiala que, tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo, son riesgos
laborales, de cardcter psicosocial, que pueden afectar a la seguridad y salud de
guienes los padecen. En ese sentido, las empresas estan obligadas a adoptar cuantas
medidas sean necesarias para proteger la seguridad y salud en el trabajo de
trabajadores y trabajadoras.

e Ley de Infracciones y sanciones en el orden social en su Art. 8.13 considera
infraccidén muy grave del ordenamiento social el acoso sexual, cuando se produzca
dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera
gue sea el sujeto activo de la misma.

e El Criterio Técnico de la Inspeccion de Trabajo N2 69/2009 sobre actuaciones de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el
trabajo, considera infraccién en materia de prevencién la ausencia de evaluacién y de
adopcidn de medidas preventivas de la violencia de género en el ambito laboral.

5. DEFINICION DE CONCEPTOS

Acoso Laboral o Mobbing:

En términos generales el acoso laboral se puede entender como “cualquier manifestacion de
una conducta, prdctica o comportamiento abusivo (especialmente palabras, actos, gestos y
escritos), que realizados de forma sistemdtica y recurrente en el tiempo, suponga en el
entorno laboral, directa o indirectamente, un atentado contra la dignidad de la persona o la
integridad fisica o psiquica de una persona, o que puedan poner en peligro su promocion
profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, creando un ambiente hostil y
afectando negativamente al ambiente laboral y a la persona afectada”.

El acoso puede ser ejercido por cualquier persona de la Asociacidn, o por varias personas,
con independencia de su posicidon o estatus, o por terceras personas ubicadas de algln
modo en alguna instalacién de la Asociacion.

Las principales caracteristicas del acoso laboral son las siguientes:

- Es sistematico y durante un tiempo prolongado. Se considera acoso laboral cuando
se ejerce esta violencia al menos una vez por semana durante mas de seis meses.

- Requiere al menos dos actores: por un lado, la/s persona/s acosadora/s, y, por otra
parte, la/s victima/s.

- Existen conductas acosadoras. Tipicamente, consisten en destruir la reputaciéon y
relaciones sociales de la victima e impedir el desarrollo de sus tareas para que
finalmente abandone el lugar de trabajo



- El acoso laboral es un proceso. Atraviesa varias fases desde que se desata el conflicto
hasta que la victima es marginada o excluida de la asociacidn.

- Tiene efectos psicologicos, fisicos y sociales. Por este motivo el acoso laboral es
actualmente considerado un problema de salud publica.

Acoso Sexual:

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

La finalidad inmediata del acoso sexual consiste en obtener algun tipo de satisfaccién sexual,
pero el objetivo final es manifestar el poder de una persona sobre otra.

A titulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso
sexual las conductas que se describen a continuacién:

- Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia
o aspecto, condicién sexual o estilo de vida de la persona.

- Comentarios insinuantes u obscenos.

- Contacto fisico indeseado (tocamientos, roces, abrazos, palmaditas...)

- Invitaciones impudicas o comprometedoras.

- Uso de imdgenes o posters pornograficos en los lugares de trabajo.

- Llamadas telefénicas, enviar cartas, mensajes o fotografias u otros materiales de
caracter sexual ofensivo sobre cuestiones de indole sexual.

- Presionar o coaccionar para mantener relaciones sexuales.

- Amenazas o represalias tras negarse a acceder a alguna de las insinuaciones o
peticiones sexuales.

- Agresiones fisicas

Acoso por razon de sexo:

Constituye acoso por razén de sexo “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (art. 7.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres).

Entre otros comportamientos, pueden constituir conductas de acoso por razén de sexo, las
siguientes:



- Descalificaciones publicas y/o privadas y reiteradas sobre la persona y su trabajo, sus
capacidades, sus competencias técnicas, sus destrezas... por razdon de sexo.

- La utilizacion de expresiones sexistas, denigrantes, que impliquen la minusvaloracién
de esas capacidades, competencias y/o destreza; como, por ejemplo, “mujer tenias
qgue ser”, “solo vales para fregar” ...

- Negarse a acatar o6rdenes o seguir instrucciones procedentes de superiores
jerdrquicos que son mujeres.

- Asignar a una persona un puesto de trabajo o funciones de responsabilidad inferior a
su capacidad, a causa de su sexo.

- Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el
otro sexo.

- Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma arbitraria y por
razén de sexo.

- Utilizar humor sexista.

- Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo sobre otro.

Acoso discriminatorio:

“Aquella 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 proposito o efecto vulnerar la dignidad de la persona y crearle un entorno
discriminatorio, hostil, humillante o degradante”.

Denuncia falsa:

Aguella denuncia en la que tras la instruccion del procedimiento establecido en el Protocolo
resulte que concurren simultaneamente los siguientes requisitos:

- Que carezca de justificacién y fundamento.
- Que su presentacion se haya producido con mala fe por parte de la persona
denunciante o con el Unico fin de dar a la persona denunciada (acoso inverso).

Exclusiones: quedaran excluidos del concepto de acoso moral en el trabajo aquellos
conflictos interpersonales pasajeros y localizados en un momento concreto que se puedan
dar en el marco de las relaciones humanas y que afectan a la organizacion del trabajo y a su
desarrollo, pero que no tienen la finalidad de destruir o perjudicar personal o
profesionalmente a las partes implicadas en el conflicto



6. ESTRUCTURA Y COMPOSICION

Con el fin de lograr que se cumplan los objetivos del presente Protocolo, AGIFES ha creado

una Comision frente al acoso o Asesoria Confidencial.

La Comision esta formada por las siguientes personas:

RUTH ENCINAS VACAS - Gerente

MARIA GOMEZ DE SEGURA MARAURI - Responsable de RRHH

Las citadas personas se comprometen a:

Guardar una absoluta confidencialidad, garantizando y protegiendo la intimidad vy
dignidad de las personas implicadas.

Firmar un compromiso de confidencialidad al objeto de no divulgar ninguna
informacion relativa a las denuncias y/o reclamaciones que se realicen por razones
de acoso.

La funcién de esta Comisién es recibir las denuncias y/o reclamaciones y realizar una

investigacién y seguimiento de los supuestos de acoso y, promover medidas concretas y
efectivas en el dmbito de la Asociacién, con la voluntad de combatir este problema,

asegurando un trabajo de prevencidn, informacion, sensibilizacion y formacién sobre este

tema.

Competencias:

Prestar asesoramiento: informar a las personas sobre sus derechos y obligaciones, y
sobre la existencia del Protocolo.

Recibir todas las denuncias y/o reclamaciones por acoso laboral, sexual o por razén
de sexo.

Confirmar la veracidad de la denuncia mediante una comprobacién confidencial,
sencilla y rapida.

Identificar la gravedad del acoso, ofreciendo a la victima la posibilidad de optar por
un procedimiento informal en los casos leves y por un procedimiento formal en los
casos graves 0 muy graves.

Desarrollar el procedimiento informal o formal, seglin la gravedad de la denuncia 'y
siempre que la persona denunciante muestre su conformidad al respecto.

Realizar el seguimiento y la evaluacion del presente protocolo.



7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Toda persona incluida en el ambito de aplicacién del presente Protocolo debera respetar la
dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas de acoso laboral, sexual
0 por razén de sexo.

7.1 Presentacion de denuncia y/o reclamacion:

Cualquier persona incluida en el dmbito de aplicacién del Protocolo, que considere que esta
siendo objeto de acoso y/o discriminacidn ilicita en los términos definidos anteriormente
podrd presentar una denuncia y/o reclamacion. Asimismo, podran presentar denuncias la
representacion legal de las personas trabajadoras y cualquier persona que tenga
conocimiento de la existencia de situaciones de esa naturaleza.

Quedan excluidas las denuncias andnimas y las que se refieran a materias correspondientes
a otro tipo de reclamaciones.

La comisién designa a MARIA GOMEZ DE SEGURA, responsable de RRHH, como persona
responsable para que tramite cualquier denuncia y/o reclamacién que se reciba en materia
de acoso a fin de investigar y realizar el seguimiento oportuno. Una vez finalizada la
investigacion dara conocimiento a la Comisidn al objeto de consensuar la sancion.

En caso de ausencias por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal actuarad de
suplente Ruth Encinas, gerente de AGIFES.

Para ello, se establecen varios canales que permitan comunicar, de manera confidencial y a
través de un formulario, aquellas conductas que puedan suponer un caso de acoso en el
entorno laboral.

- Comunicacion a través de correo electrénico a la siguiente direccién:
m.gomez@agifes.org.

- Encaso de actuar la persona suplente enviar a r.encinas@agifes.org.

- Depositar en papel y en un sobre cerrado y enviar por correo ordinario en la
siguiente direccion:

AGIFES — Maria Gédmez de Segura

Paseo de Morlans 3, bajo
CP: 20009, Donostia

7.2 Procedimiento Informal

En los supuestos en que las actuaciones de acoso sean calificables de leves, la persona
responsable iniciard un procedimiento confidencial y rapido de confirmaciéon de la
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veracidad de la denuncia y/o reclamacion, pudiendo para ello acceder, en cualquier
momento, a cualquier lugar de la Asociacion y recabar las declaraciones de quienes estimen
oportunas. Analizard la consistencia y veracidad de la denuncia o reclamacién y propondrd
las medidas mas oportunas.

Una vez convencida de la existencia de indicios que doten de veracidad la denuncia y/o
reclamacién presentada, contactard de manera confidencial con la persona denunciada para
manifestarle la denuncia o reclamacidn sobre su conducta y las responsabilidades
disciplinarias que podria incurrir en caso de ser ciertas y de reiterarse las conductas
denunciadas. La persona acusada de haber llevado a cabo esa conducta, podra ofrecer las
explicaciones que considere convenientes.

La persona responsable, en este procedimiento informal de solucién, se limitard
exclusivamente a transmitir la denuncia o reclamacion y, a informar a la persona denunciada
de las eventuales medidas disciplinarias.

El objetivo de este procedimiento es resolver el problema de forma extraoficial; en
ocasiones, el hecho de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento, es suficiente para que se solucione el
problema.

El procedimiento informal se resolvera en un plazo maximo de 7 dias laborables, contados
a partir de la presentacién de la denuncia y/o reclamacidn. Y, toda la documentacion que se
genere se indicaran las partes (denunciante y denunciada) con cédigos, nunca con nombres
y apellidos. En casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo en
tres dias mas.

Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la denuncia y/o reclamacidn,
indicando la consecucién o no de la finalidad del proceso informal, y en su caso, se
propondran las actuaciones que se estimen convenientes, incluso la apertura de un proceso
formal, en el caso de que la solucién propuesta no fuera admitida por ambas partes, y en
todo caso, cuando no fuera admitida como satisfactoria por la victima.

La persona responsable informara del resultado a la comisién y ésta a la junta directiva, a la
Comisién de Igualdad, a la representacién del personal tanto unitario como sindical y a la
responsable en materia de prevencion de riesgos laborales (sin identificar ni a la victima ni a
la persona denunciada).

7.3 Procedimiento formal
7.3.1 Inicio del proceso: la denuncia, valoracién previa y adopcion de medidas cautelares

Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de acoso grave o muy grave
o cuando la persona denunciante no quede satisfecha con la solucidn alcanzada en el
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procedimiento informal, bien por entender inadecuada la solucidon ofrecida o bien por
producirse reiteracion en las conductas denunciadas; y sin perjuicio de su derecho a
denunciar ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como por via civil,
laboral o penal, podra plantear una denuncia formal.

La denuncia se realizarad por escrito y se remitira a la persona responsable, al igual que en el
procedimiento informal.

Una vez recibida la denuncia, comenzada la investigacion y confirmada su verosimilitud, la
persona responsable se lo comunicara a la comisidén para que ésta, en su caso, adopte las
medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacién de acoso, sin
gue dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones
laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la persona
responsable separara a la presunta persona acosadora de la victima. Asimismo, si la persona
denunciante quisiera abandonar el proceso en cualquier momento, la Comisién, podria
seguir de oficio.

7.3.2 Procedimiento

La persona responsable realizard una investigacién rapida y confidencial, en la que oird a la
persona/s afectada/s y testigos que se propongan y requerird cuanta documentacion sea
necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter
personal y documentacidn reservadas. Las personas que sean requeridas deberan colaborar
con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente se dard primero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una
persona de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacidn a la que tenga acceso.

El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho de contradiccién
de la persona denunciada. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el
debido respeto, tanto a la persona denunciada, a la victima, quienes en ningln caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada, cuya
culpabilidad no se presumira. Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la
obligacién de confidencialidad y de guardar sigilo al respecto de toda la informacién a la que
tengan acceso.

7.3.3 Conclusiones del proceso. Aplicacion de medidas disciplinarias
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En el plazo maximo de diez dias laborales contados a partir de la presentacién de la
denuncia, la comision elaborard y aprobard un informe sobre el supuesto de acoso
investigado, en el que se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas, conclusiones
alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas y procederd, en su caso, a
proponer las medidas disciplinarias oportunas. Dicho informe se trasladara a la junta
directiva de la Asociacion de forma inmediata. Solamente en casos excepcionales y de
imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo en tres dias.

Se garantizard que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien,
atestiglien, ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas
gue se opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente
a terceras. La adopcion de medidas que supongan un tratamiento desfavorable de alguno de
los sujetos sefialados, seran sancionadas de acuerdo con el régimen disciplinario regulado a
continuacién.

No obstante, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren como
intencionadamente fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un mal
injustificado a la persona denunciada, serdn sancionadas sin perjuicio de las restantes
acciones que en derecho pudieran corresponder.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima durante el acoso
durante el procedimiento, serdn, como minimo, restituidas en las condiciones en las que se
encontraba antes del mismo, sin perjuicio de cualesquiera otros procedimientos que
quisieran iniciar a propdsito de esta situacion y de las consecuencias que de ello se deriven.

En el supuesto de que no hubiera pruebas necesarias para que la denuncia pueda
considerarse fundada, la persona denunciante, cuando ésta sea la propia victima, no podra
ser obligada a trabajar contra su voluntad con la persona denunciada. La direccién de la
Asociacion estara obligada a facilitar el cambio de puesto de trabajo, siempre que ello sea
posible. Y, si la sancién a la persona denunciada, no es la extincién del vinculo contractual, la
Comision mantendra un deber activo de vigilancia respecto a la persona denunciada. ,
adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse,
reforzara las acciones formativas y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad
y salud de la victima (medidas de vigilancia para proteger a la victima, medidas para evitar la
reincidencia de la persona sancionada, modificacion de las condiciones laborales y otras que
pudieran considerar necesarias).

La utilizacién de este procedimiento no impedird en absoluto que las personas implicadas
puedan solicitar cuantas actuaciones judiciales, administrativas o de cualquier tipo les
resulten adecuadas.

7.3.4 Seguimiento
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Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a 30 dias naturales, la persona
encargada de tramitar e investigar la denuncia y/o reclamacidn, estard obligada a realizar un
seguimiento sobre el cumplimiento y resultado de las medidas adoptadas. Asimismo,
informard a la Comisién de este seguimiento y, en consenso con la Comision, la persona
responsable levantara un acta del resultado de este seguimiento, que recogera las medidas a
adoptar si los hechos causantes del procedimiento siguen produciéndose y analizard si se
han aplicado las medidas preventivas.

El acta se remitird a la Junta directiva de la Asociacién, a la persona responsable de la
Prevencidn de Riesgos Laborales, a la Comision de Seguimiento y Evaluacién del plan de
igualdad y a los 6rganos de representacién unitaria y sindical del personal cuidando siempre
de la confidencialidad de los datos de las personas afectadas.

8. TIPIFICACION DE FALTAS Y SANCIONES

La calificacién de la falta y las sanciones disciplinarias correspondientes se tipifican de la
siguiente forma:

8.1 FALTAS
Serdn consideradas como FALTAS LEVES las siguientes:

- Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre |la apariencia
0 aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso.

- Uso de imdagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo
siempre que no se consideran faltas graves.

Se considerard en todo caso condicién agravante cualificada, el abuso de situacidon de
superioridad jerarquica, asi como la reiteracion de las conductas ofensivas después de que la
victima hubiera utilizado los procedimientos de solucidn. También se considera agravante la
alevosia (esto es, empleo de medios, modos o formas en la ejecucion que tiendan
directamente a asegurar la indemnidad del sujeto activo).

Son circunstancias atenuantes:

- No tener anotada sancién alguna en su expediente.
- Haber procedido, por impulsos de arrepentimiento espontdneo a reparar o disminuir
los efectos de la falta, dar satisfaccion a la persona ofendida, o a confesar el hecho.

Se consideraran como FALTAS GRAVES las siguientes:

- Invitaciones impudicas o comprometedoras
- Gestos obscenos dirigidos a compafieros o companeras.
- Contacto fisico innecesario, rozamientos.
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- Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o
vestuarios.

- Realizacién de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo.

- Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcidn
sexual.

- La imparticion de ordenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir
simultdaneamente.

- Laimparticion de 6rdenes vejatorias.

- Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.

- Laorden de aislar e incomunicar a una persona.

- Cualquier otra del mismo grado de gravedad.

Se consideraran como FALTAS MUY GRAVES las siguientes:

- El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una
condicién 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 se llegue a cumplir de forma efectiva.

- El acoso ambiental y el acoso sexista, es decir, la creacién de un entorno laboral
intimidatorios, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista,
cuando, por la gravedad del hecho y demas circunstancias concurrentes merezca, en
atencién al principio de proporcionalidad, la consideracién de incumplimiento muy
grave.

- Laagresion fisica se considerara en todo caso muy grave.

- La adopcién de represalias contra las personas que denuncien, atestiglien, ayuden o
participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se
opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras
personas.

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

8.2 SANCIONES

Las sanciones correspondientes, en funcidn del principio de proporcionalidad, seran las
siguientes:

Faltas Leves:

- Amonestacién verbal, amonestacidon por escrito, suspensién de empleo y sueldo
hasta dos dias; carta de censura.

Faltas Graves:
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- Amonestacion por escrito y suspension de empleo y sueldo de tres dias a dieciséis
dias.

- Desplazamiento de tres meses a un afio o traslado definitivo.
Faltas muy graves:

- Suspensién de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias; pérdida de categoria de
seis meses y un dia a definitiva; desplazamiento de tres meses a un afio; traslado
definitivo y despido.

- La pérdida temporal o definitiva de categoria se hard rebajando a la persona
trabajadora sancionada dos niveles salariales como maximo, debiendo pasar a
realizar todas las funciones del nuevo puesto.

- Si la pérdida de categoria no es definitiva, una vez cancelada la anotacién de su
expediente personal podrd volver a presentarse a concurso de ascenso para obtener
el puesto anterior.

- Las sanciones consistentes en suspensién de empleo y sueldo derivadas del
desconocimiento del Protocolo, equivocaciones, percepcidn equivocada de la
situacion provocada, etc., podran ser complementadas por jornadas de formacion
fuera de horas de trabajo cuando esta medida sea considerada adecuado por la
Direccion / Comision para evitar la repeticidn de las infracciones de que se trate.

9. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a partir
de su comunicacion a la plantilla de la Asociacién AGIFES a través de LOTUS.

No obstante, sera necesario llevar a cabo una revisidn y adecuacion del protocolo en los
siguientes casos:

- En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencién y actuacién frente al acoso.

- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidon a los requisitos legal v
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

- En los supuestos de fusidn, absorcion, transmisién o modificacién del estatus juridico
de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la
plantilla de la asociacion, sus métodos de trabajo, organizacion

- Cuando una resolucidn judicial condene a la asociacidn por discriminacién por razén
de sexo o determine la falta de adecuacidn del protocolo a los requisitos legales o

reglamentarios.
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El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la
jurisdiccion civil, laboral o penal.

10. MEDIDAS PREVENTIVAS

Al objeto de evitar cualquier tipo de acoso, resulta fundamental la puesta en marcha de
medidas preventivas que impidan su aparicién.

10.1 Divulgacion del protocolo

Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo por parte de todas
las personas afectadas. Para ello, se adoptan las siguientes medidas:

Poner a disposicién de toda la plantilla el documento completo del Protocolo a través

de LOTUS, de forma que quien quiera pueda consultarlo y/o descargarlo desde su

puesto de trabajo.

- Incluirlo en el manual de acogida de AGIFES.

- En el caso de las personas voluntarias, la persona responsable de voluntariado
informar3, previo a iniciar el voluntariado en cuestién, del presente protocolo.

- En el caso de las personas en practicas, la persona responsable de practicas

informara, previo a iniciar el periodo de practicas, del presente protocolo.

Se procurard por todos los medios posibles que todas las personas que conforman la
Asociacion AGIFES conozcan la politica de la asociacidn en esta materia.

10.2 Formacion:

El drea de RRHH ha incluido en su Plan de Formacion acciones de formacion especifica
dirigidas a todas las personas de la organizacién en relacidn a la prevencidn contra el acoso
laboral, acoso sexual y por razén de sexo.

Estas acciones tendran por objeto la identificacién de los factores que contribuyen a crear
un entorno laboral exento de acoso, asi como dar a conocer el Protocolo de actuacion en
caso de acoso laboral, sexual y por razén de sexo.

Se revisara anualmente en reunién del equipo la conveniencia de plantear nuevas acciones
formativas o de reciclaje y la participacidn en las mismas.

AGIFES llevard a cabo una politica para prevenir y eliminar las conductas que supongan
acoso laboral, sexual o por razén de sexo, asi como en general todas aquellas que atenten
contra los derechos fundamentales de su plantilla, y en particular contra su dignidad
personal y profesional.

17



La responsabilidad de impulsar estas medidas sera del departamento de RRHH.

|Todo el personal de AGIFES tiene la responsabilidad de garantizar un entorno laboral en el
q

ue se respete la dignidad de la persona.

11. INFORMACION A LAS ViCTIMAS

Se informara a las posibles victimas sobre los servicios publicos disponibles en la Comunidad
Auténoma de Euskadi para garantizar su adecuada proteccion y recuperacion.

Para ello pueden solicitar informacién en el Gobierno Vasco.

@ Atencidn a las Victimas de Violencia de Género Tel. 900 84 01 11 / 945 01 87 /86
e Emakunde - Instituto Vasco de la Mujer Tel. 945 01 67 00

12. ANEXOS

- Modelo de denuncia y/o reclamacion
- Compromiso de confidencialidad de la Comision
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MODELO DE DENUNCIA

Solicitante:

Fecha:

NOMBRE Y APELLIDOS DNI

N2 CONTACTO

Tipo de acoso:

Datos de la Persona Afectada:

NOMBRE Y APELLIDOS:

NIF / DNI: SEXO: Mujer

Hombre

PUESTO DE TRABAJO:

CENTRO DE TRABAJO / DPTO.:

VINCULACION LABORAL:

TELEFONO DE CONTACTO:

Descripcion de los hechos:
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En el caso de que haya testigos, indicar:

NOMBRES Y APELLIDOS

DNI

Pruebas aportadas:

Solicitud:

Solicito el inicio del Protocolo de actuacion frente al acoso laboral, sexual por razén de sexo.

Localidad y fecha

Firma de la persona denunciante
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COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

Lo Y o1/ 0 1o 1 o - AP UU T TP

CON DN e , en calidad de componente de la
Comision frente al acoso (Asesoria confidencial), de AGIFES

ME COMPROMETO A:

e Guardar absoluta confidencialidad de la informacidon que conozca a lo largo de todo
el procedimiento de tratamiento de casos de acoso sexual y/o por razén de sexo en
los que intervenga, y de todas las investigaciones internas que se lleven a cabo, en mi
condicidon de componente de la citada Comisién.

e No filtrar informacidn o hacer cualquier tipo de comentario, que tenga relaciéon con
las personas y/o etapas que contempla el protocolo de acoso.

e Resguardar la dignidad e integridad de las personas implicadas y de quienes
participen en este proceso.

e No vulnerar la presuncion de inocencia de las partes implicadas,

En Donostia / San Sebastian, a ......... de ..o de 20

Firmado por:
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