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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION ANTE
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Segun Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, las
empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y para
ello elaboraran planes de igualdad (articulo 45), siendo la prevencion del acoso sexual y el acoso por
raz6n de género una de las materias.

Esta Ley incluye entre los derechos laborales de los trabajadoras y las trabajadoras, la proteccion frente
al acoso sexual y al acoso por razén de sexo. En su articulo 48 establece medidas especificas para
prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, entre las cuales establece que las
empresas debe promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones
que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Estas medidas deberdn negociarse con los
representantes de los trabajadores y trabajadoras, tales como la elaboracién y difusién de cédigos de
buenas précticas, la realizaciéon de campafias informativas o acciones de formacion.

Eneste proceso de aprobacion del Plan de Igualdad, Multianau elabora y acuerda el siguiente protocolo.

La totalidad de la empresa (sociedades y UTES) y la Representacion Sindical se comprometen a regular
en el ambito de cada una de las empresas, por medio del presente protocolo, la problematica del acoso
sexual o por razén de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método que se aplique a la
prevencion y rapida solucion de las reclamaciones relativas al acoso sexual o por razén de sexo, con las
debidas garantias y tomando en consideracion las normas constitucionales, laborales y las declaraciones
relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

DECLARACION DE PRINCIPIOS

MULTIANAU manifiesta su preocupacidon y compromiso para evitar y resolver las posibles “conductas
de acoso en el trabajo”. A tales efectos, expresa su deseo de que todo el personal contratado sea tratado
con dignidad, no permitiendo ni tolerando ningtin tipo de conducta de acoso sexual y/o por razén de
sexo.

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de este derecho la empresa
manifiesta su rechaza todo tipo de conductas de acoso en el trabajo que supongan acoso sexual y por
razén de sexo y asume que las actitudes y actos de acoso sexual y por razén de sexo, suponen un
atentado a la dignidad de las trabajadoras y trabajadoras, por lo que no permitird ni tolerara acoso sexual
y por razén de sexo en ninguno de los centros de trabajo.

Todas las personas de la empresa tendrédn la responsabilidad de garantizar un entorno laboral en el que se
respete la dignidad y laigualdad de trato de todas las personas. El personal con responsabilidaden virtud de
su cargo debera tener especialmente encomendada la tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan
situaciones de ningun tipo de acoso dentro de su dmbito.
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Todas las personas comprendidas en el dmbito de aplicacion del presente Protocolo tienen derecho a
utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de intimidacién ni de trato injusto,
discriminatorio o desfavorable. Esta proteccion se extenderd a todas las personas que intervengan en
dicho procedimiento.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y evitar, con todos los
medios posibles, que la situacidn se repita.

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un presunto caso de acoso sexual y
por razén de sexo deberd comunicarlo a la mayor brevedad posible a través de alguno de los cauces
sefalados en el presente Protocolo. Es preciso destacar que, tanto la tolerancia de las conductas de
acoso, como el encubrimiento de las mismas, si fueran conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de
acuerdo con la normativa vigente.

DEFINICION Y CONCEPTOS.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define en su
articulo 7 tanto el acoso sexual como el acoso por razon de sexo:

“1. Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdosito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razon 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.

3. Se considerardn en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo.

4. 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 considerard
también acto de discriminacion por razon de sexo.”

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

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

Se entiende por chantaje sexual la prictica en la que una persona jerdrquicamente superior a la victima
condiciona, de una manera directa o indirecta, alguna decisién laboral (acceso al empleo, permanencia,
mejora de condiciones laborales, salario...) a la aceptacion de un propuesta sexual.

Por su parte, se entiende por acoso ambiental el desarrollo de 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. (Por
ejemplo: comentarios, bromas, chistes, calendarios y pdsters de contenido erético o pornografico...)

La agresion sexual re considera un delito y esta tipificado en el Cédigo Penal.

En cuanto al sujeto activo, se considerard acoso cuando provenga de jefes, compaiieros o compaiieras, €
incluso terceros relacionados con la victima por causa del trabajo.
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En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedard referido a cualquier trabajadora o trabajador,
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacion laboral.

CAUSAS Y MANIFESTACIONES

El origen del acoso sexual o por razén de sexo estd en los roles tanto sociales como econdémicos
atribuidos histéricamente a las mujeres y a los hombres y que, indirectamente, afectan también a su
situacién en el mercado de trabajo.

Reiteradamente se ha puesto de manifiesto la intima relacién existente entre la situacion de
discriminacién de la mujer en la sociedad y la violencia de género. La vigencia de estereotipos

vinculados a la socializacién diferencial de mujeres y hombres, asi como a la divisién sexual del trabajo,
hace que las mujeres en el entorno laboral, todavia hoy, sean mds vulnerables que los hombres.

El acoso sexual en el trabajo es una discriminacién que se manifiesta a través de la sexualidad, siendo
las mujeres las que lo padecen de una forma mayoritaria, merced a un entorno social de desequilibrio de

poder.

El acoso sexual o por razén de sexo PUEDE MANIFESTARSE DE DIVERSAS FORMAS entre las que
cabe incluir las siguientes, que no son excluyentes de otras:

v"El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo e innecesario.
v Comentarios o gestos repetidos de cardcter sexual

v" Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de cardcter sexual ofensivo.

v' La persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual.

v La exposicién o exhibicién de gréificos o imdgenes de contenido sexualmente explicito, no
consentidas y que afecten a la integridad e indemnidad sexual.

v Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la integridad a indemnidad sexual.

v Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que afecten a su integridad e
indemnidad sexual.

v' Peticiones de favores sexuales, incluidos los que se asocien con la mejora de las condiciones de
trabajo del trabajador/a o su estabilidad en el empleo.

v" Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacion, el
abuso, la vejacion o la humillacién de un trabajador por razén de su sexo.

MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE
SEXO

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

e Se publicard este protocolo en la intranet de las empresas y en todos los medios de
comunicacién disponibles, de forma que todas las empleadas y empleados lo conozcan y sepan
la intervencién a seguir ante los casos de acoso.

* Asi mismo, se desarrollardn campafas de sensibilizacién por medio de charlas, jornadas,
folletos, material informativo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié
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en la aclaracién de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

* Se dispondrd anualmente de datos desagregados por sexo, sobre intervenciones y casos de
acoso sexual y acoso por razén de sexo. La publicacién de estos datos se hard con el mdximo de
profesionalidad y se mantendrd, en todo momento, el anonimato de las victimas.

* Se dard formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo a toda la
plantilla. Se comenzard por aquellos colectivos en los que, por su organigrama o por
antecedentes, son susceptibles de acoso, y por las personas que van a dar apoyo a la victima.

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

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION E INTERVENCION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y EL
ACOSO POR RAZON DE SEXO.

GARANTIAS
El procedimiento debe cumplir con las siguientes garantias:

* Diligencia y celeridad: El procedimiento serd 4gil y rdpido, ofrecerd credibilidad, transparencia
y equidad. La investigacion y la resolucién 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 empresa adoptard las medidas pertinentes para
garantizar el derecho a la protecciéon 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 discrecién, prudencia y con el
debido respeto a todas las personas implicadas, que en ninglin caso podrdn recibir un trato
desfavorable por este motivo.

Las personas implicadas podran hacerse acompafiar por la RLT o seccién sindical, alguien de su
confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso, asi como a estar informadas
de la evolucién de la denuncia.

» Respeto a los derechos de las partes: La investigacién 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 cuanta las posibles
consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se derivan de una situacidn 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 actuardn de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

* Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informacién 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
reclamacién, queja o denuncia, las personas responsables de su tramitacién asignardn unos
codigos alfanuméricos identificativos u otros procedimientos andlogos para identificar a las
partes afectadas.
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» 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 investigacidn 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 utilizacién de este Protocolo no impide que cualquier persona comprendida en el &mbito de
aplicacién del mismo, pueda acudir en cualquier momento a la via jurisdiccional para ejercer su
derecho a la tutela judicial efectiva.

Asi, cuando la empresa tenga constancia fehacientemente de la existencia de cualquier proceso
judicial sobre el mismo asunto o de cualquier otro procedimiento administrativo, se suspendera
la aplicacién del presente Protocolo.

EQUIPO DE ATENCION AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y sigilo, se creard un Equipo
de Atencién al Acoso Sexual y por Razén de Género que estard compuesto por personas formadas en
materia de acoso sexual y por razén de género o las que se les forme de no tener esta formacién y que
han sido designadas de comiin acuerdo entre la Empresa y la Representacion Sindical.

El equipo estard formado por dos personas técnicas de Recursos Humanos y otros dos de la
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras. Este equipo tendré las funciones de:

a)

b)

9)

d)

g

Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razén de sexo.

Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo, para lo que dispondrd por parte de la empresa de los medios necesarios y
tendrd acceso a toda la informacién y documentacion que pudiera tener en relacién con
el cado. Tendrd libre acceso a todas las dependencias del centro, debiendo toda la
plantilla prestar la debida colaboracién que por parte del Equipo se le requiera.

Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las medidas
cautelares que estime convenientes.

Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que
incluird los medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o atenuantes, e instando,
si es necesario a la apertura de expediente disciplinario contra la persona denunciada,
debiendo ser denunciada de tal extremo y de la sancién impuesta.

Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de
casos de acoso sexual y por razén de sexo.

Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

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

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipo de Atencién trasladara al
instructor o instructora desinada por la empresa toda la informacién y documentacién del mismo,
finalizando la funcién investigadora.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

1. Fase de denuncia
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La presentacién de reclamacidn, queja o denuncia puede realizarse, siempre con consentimiento por
parte de la victima, por parte de:

- Toda persona incluida en el dmbito de aplicacién del presente Protocolo, que se considere
victima de acoso sexual o por razén de sexo.

- Larepresentacién legal de 1os trabajadores y trabajadoras.

- Cualquier otra persona de la empresa que tenga conocimiento de la existencia de una conducta
de acoso sexual o por razén de sexo

La denuncia se realizara por escrito, conforme al modelo establecido de denuncia a los efectos. Esta
denuncia se remitird debidamente cumplimentada a la direccion de correo electrénico
comitedeigualdad @multianau.com y a la Direccién de Recursos Humanos mediante registro fisico de la
misma.

La Direccién de Recursos Humanos, en contacto con el equipo de tratamiento de los casos de acoso se
reunird en un plazo no superior a 7 dias.

Cuando la queja no responda a ninguna situacién de acoso sexual o por razén de sexo, tal y como éste ha
sido definido, el Equipo comunicara a la Direccién de Recursos Humanos este hecho y lo comunicara a

la parte denunciante, motivando suficientemente su decision y dando por finalizado el procedimiento.

En cambio, cuando la queja denuncie un acoso se procederd a seguir una fase de investigacion.

2.- Fase de investigacion

Todo el proceso deberd desarrollarse con la mixima rapidez, confidencialidad y sigilo de los
componentes el Equipo de Atencion al Acoso.

Procedimiento abreviado:

La finalidad de la misma es la actuacién rdpida por parte de la empresa, al objeto de resolver la
situacién denunciada.

Las personas instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona denunciante y
denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

El procedimiento se iniciard a peticiéon de la persona acosada o de cualquier otra que sea testigo del
acoso, mediante la comunicacion por 1os medios siguientes:

- Llamada telefénica al nimero de teléfono y/o correo electrénico destinado dnicamente a la
recepcion de estas denuncias.

- Mediante la cumplimentacién del formulario que se adjunta y que estard a disposicion de toda la
plantilla a través del Departamento de RRHH, de la Comisién de Igualdad, de la agente de
igualdad y de la RLT y en la intranet de la empresa de forma visible. Dicho formulario podra
entregarse personalmente o ser enviado a la direccién de correo electrénico especialmente
habilitado para la recepcién de denuncias.

Apertura del procedimiento

La comisién en procedimiento abreviado citara a las partes involucradas y a aquellas personas que
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puedan aportar informacidn relevante, en un plazo no mayor de 5 dias contados a partir de la recepcion
verbal o escrita de la denuncia, a una entrevista cuya finalidad serd el esclarecimiento de los hechos.

Informe previo

Finalizada la entrevista y en el plazo maximo de 3 dias la Comision del procedimiento abreviado deberd
elaborar un informe en el cual se expresard el resultado de la investigacion y la propuesta. Cierre del
procedimiento o continuacidn de las investigaciones en el caso del procedimiento formal. En todo caso,
la empresa tomard medidas para alejar a la persona acosada para evitar su exposicidn a la situacién
denunciada.

En el caso de dar traslado de este expediente a un procedimiento formal se evitard una revictimizacion
secundaria haciendo pasar a la victima por sucesivas entrevistas y declaraciones rememorando un
momento o momentos de su vida que pretende olvidar.

El informe deberd contener una relacién sucinta de los hechos y pruebas aportadas por las personas
entrevistadas. En el acta se expresardn las medidas propuestas cuya finalidad serd la de prevenir
cualquier otra situacién futura.

Procedimiento formal:

Segin la gravedad de los hechos, el Equipo de Atencién podrd solicitar a la Direccion de Recursos
Humanos la adopcién de medidas cautelares.

Durante la instruccién se dard tramite de audiencia a todas las personas afectadas y testigos
practicindose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencidon de los testigos tendrd un
caracter estrictamente confidencial. Dicho tramite de audiencia incluird, como minimo, una entrevista
privada con el presupuesto acosador en la que pueda defenderse de las acusaciones que contra él se
hayan vertido. En la misma podra ir acompanado/a.

Una vez iniciada la investigacion, si la victima asi lo desea, solo tratard con la persona del Equipo
elegida como instructora y solo declarard una vez, salvo que resultase imprescindible para la resolucién
del caso, garantizando su confidencialidad y la agilidad en el trdmite.

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por la representacion sindical.
En todo momento se respetard la decision que sobre la situacion decida la persona acosada.

En aplicacién de los criterios establecidos por el articulo 13 en relacién con el 12 de la LOIEMNH
3/2007 respecto de los procesos judiciales 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, corresponderd a la persona demandada probar la
ausencia de discriminacién en las medidas adoptadas y su proporcionalidad, salvo en aquellos 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.

Finalizacion del proceso

El expediente informador estard encaminado a comprobar y averiguar los hechos y no durard més de 30
dias laborables, salvo que la investigacion de los hechos obligue a alargar el plazo por un tiempo
imprescindible.

Finalizada la instruccién, en el plazo de 10 dias laborales, el Equipo de Atencién al Acoso emitird el
informe en el cual se dejara constancia de los hechos, realizando una valoracién de los mismos y
proponiendo, en su caso, medidas correctoras e incluso sancionadoras. Este Informe serd remitido a la
Direccion de RRHH, a la persona denunciada y a la persona denunciante.
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Corresponderd a la Direccién de RR.HH la imposicién de las medidas disciplinarias propuestas por la
persona Instructora.

La direccion de Recursos Humanos coordinaré 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.
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SOLICITANTE
Persona afectada | | Recursos Humanos
Representacion de la plantilla Servicio de prevencion

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 Puesto de trabajo
trabajo

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA

Nombre y

Apellidos

DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADOR
Centro de Puesto de trabajo

trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Descripcion cronoldgica y detallada con lugares y fechas ( desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, y puestos que ocupan)

POSIBLES ST NO
TESTIGOS

En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:
DOCUMENTACION Si NO
ADJUNTA

En caso afirmativo detallar

SOLICITUD
| Solicito el inicio del protocolo de prevencion de acoso sexual y/o por razén de sexo.
Localidad y fecha : Firma de la persona solicitante.

Este documento se entregard a:

Responsable de RRHH Comision de igualdad

Representacion sindical
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