Protocolo de Prevencion e

Intervencion ante el

Acoso Sexual y Acoso por

Razon de Sexo

Proyecto al que pertenece, con referencia si es posible.

Autores Estado del documento Fecha
Creador: Ana Maria Martin Finalizado 1/08/2022
Validador: Pamela Castro Validado 5/08/2022




1. Objetivos

El presente Protocolo persigue, prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razon de
género, constitutivas de acoso sexual y acoso por razon de sexo en Open Sistemas de Informacion

Internet S.L (en adelante Open Sistemas)

Este objetivo general se concreta en los siguientes:

1.1. Objetivos orientados a la prevencion

Dar a conocer al conjunto de Open Sistemas los principios recogidos en el presente protocolo.

Fomentar y garantizar el respeto, la consideracion v trato justo entre todo el personal de Open

Sistemas.

Ofrecer la adecuada formacion e informacion sobre la cultura corporativa libre de acoso en Open

Sistemas.

Establecer medidas, que seran conocidas por la totalidad de la plantilla, para prevenir, detectar y
controlar conductas que puedan tener como consecuencia situaciones de acoso sexual y acoso por

razon de sexo en el entorno laboral.

1.2. Objetivos orientados a la intervencion

En cualquier organizacion, pese a las medidas preventivas adoptadas, siempre permanece el
riesgo de que se presenten situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo. Por tanto, se
deben poner en marcha todas las medidas necesarias para identificarlo y actuar con la mayor

rapidez posible evitando la aparicion de dano grave (fisico y psiquico) en la victima.

e Detectar las situaciones de acoso en su fase inicial.
e Investigar dichas situaciones con profesionalidad y objetividad.
e Resolverlas con prontitud aplicando las medidas establecidas en este protocolo.

e Hacer un seguimiento de los casos.
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2. Conceptualizacion

2.1 Definiciones y partes implicadas

La Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres diferencia entre:

ACOSO SEXUAL: “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 propodsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular

cuando se cree un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.” (Articulo 7.1)

ACOSO POR RAZON DE SEXO: “Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcion del sexo de una persona, con proposito o el efecto de atentar contra su

dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.” (Articulo 7.2)
Partes implicadas:

e Sujeto activo (persona que acosa), se considera acoso cuando la conducta provenga de
personal de direccion, companeros/as e incluso clientes, proveedores o terceras personas
que tengan relacion con la victima como consecuencia de su trabajo.

e Sujeto pasivo (victima), este siempre quedara referido a cualquier trabajador/a,
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacion laboral
(dependencia jerarquica, companeros/as, clientes o proveedores).

e Testigos, se consideran testigos todas aquellas personas que tienen conocimiento o
presencian actos de acoso, cuyo testimonio puede aportar informacion relevante para la

investigacion de los hechos.

2.2 Conductas de acoso sexual

CONDUCTAS DE CARACTER AMBIENTAL que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante, no siendo necesario que exista una conexion directa entre la accion y las condiciones

de trabajo. Entre ellas:

e (onductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios

hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones fisicas.
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e (onducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas
telefonicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual; agresiones
verbales deliberadas.

e Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impuadicos. Cartas o

mensajes de correo electronico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por un
superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora de
las condiciones de trabajo, como las que provengan de companeros/as o cualquier otra persona
relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones

persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

2.3 Conductas de acoso por razon de sexo

Seran conductas constitutivas de acoso por razon de sexo o de caracter discriminatorio, entre

otras:

e Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el
embarazo o con el cuidado del menor.

e |as medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes
(exclusion, aislamiento, evaluacion no equitativa del desempleo, asignacion de tareas
degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

e (Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de una persona
de forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de
trabajo.

e Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o estereotipo
impuesto cultural o socialmente.

e Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacion sexual o cualquier otra condicion o circunstancia

personal o social.



e Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las circunstancias

recogidas en el apartado anterior.

En ningln caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada de todas
las conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas situacion de acoso, en cada caso

se debera evaluar el impacto de la conducta.

3. Declaracion de principios y
medidas preventivas

La Constitucion Espanola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no
discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica 'y

moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as
al respeto de su intimidad v a la consideracion debida a su dignidad, incluida la proteccion frente al
acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion

sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por razon de sexo vy al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y
Hombres, encomienda a las empresas “el deber de promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo v arbitrar procedimientos especificos para su prevencion
y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del
mismo’, garantizando de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de todos los

trabajadores/as.
Por tanto, en Open Sistemas se considera que:

e FEl ACOSO, en cualquiera de sus manifestaciones, es un comportamiento reprobable,
cualquiera que sea la persona que lo ejerza, que vulnera las normas que regulan los
deberes y derechos basicos de la empresa y su plantilla.

e El ACOSO, en cualquiera de sus manifestaciones, afecta negativamente ya que repercute

gravemente en la salud (trastornos del sueno, alteraciones psicosomaticas, ansiedad,

cpen

sistemas




cpen

sistemas

depresion...) de quienes lo sufren, por lo que sus posibilidades de permanencia vy
promocion en la empresa se ven amenazadas y/o limitadas. Estas situaciones favorecen,
pues, la frustracion, el absentismo v la pérdida de productividad en la persona acosada.

e |a impunidad del ACOSO, en cualquiera de sus manifestaciones, en el trabajo atenta al

derecho a la seguridad y salud en el ambiente laboral, e impide el logro de la igualdad.

Por ello, Open Sistemas se compromete a promover los siguientes principios de actuacion

e Respetar el derecho de los trabajadores y trabajadoras a no ser discriminados directa o
indirectamente por razones de sexo, estado civil, edad (dentro de los limites marcados por
la Ley), origen racial o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas,
orientacion sexual, afiliacion o no a un sindicato, por razén de lengua, dentro del Estado
espanol, por razon de discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud
para desempenar el trabajo o empleo de que se trate.

e Respetar el derecho de los trabajadores y trabajadoras a su integridad, fisica y psicologica,
y a una adecuada politica de seguridad y salud en el trabajo.

e Respetar el derecho a su intimidad v a la consideracion debida a su dignidad, incluyendo la
proteccion frente a ofensas verbales vy fisicas de naturaleza sexual y frente al acoso por
razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad, sexo u
orientacion sexual y cualquier otra causa de diversidad.

e Respetar el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.

e (Cuando se produzca el acoso sexual y acoso por razon de sexo dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de direccion de Open Sistemas, cualquiera que sea el sujeto activo
del mismo, y siempre que sea conocido por la entidad, ésta tiene el deber de adoptar las
medidas necesarias para impedirlo.

e (uando los hechos acreditados sean constitutivos de falta laboral, por incidir en conductas
asi tipificadas en las normas legales y convencionales aplicables, la entidad aplicara las
medidas disciplinarias correspondientes.

e Proactividad en la sensibilizacion, informacion y formacion como principal estrategia
preventiva de la plantilla, estableciendo pautas de vigilancia y notificacion de cualquier

situacion susceptible de constituir acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Para garantizar el cumplimiento de estos principios se adoptaran las siguientes MEDIDAS

PREVENTIVAS
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e Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los casos de acoso y
asegurar que el protocolo esta disponible para toda la plantilla.

e Diagnostico previo de la situacion real de las mujeres v hombres de la empresa en sus
condiciones de trabajo.

e Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se incluyen
preguntas relativas al acoso sexual o por razon de sexo.

e Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, sensibilizando a
todo el personal en valores de igualdad de trato, respeto, dignidad v libre desarrollo de la
personalidad.

e Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no sélo en su proceso de acogida
inicial, sino también con posterioridad al mismo.

e Se facilitara informacion y formacion a la plantilla sobre los principios y valores que deben
respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten.

e Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios
resenados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes.

e Eliminacion de cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision sexista y
estereotipada de mujeres y hombres.

e (uando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de
trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigira inmediatamente a la persona responsable de
dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones
que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento, y proceder

a poner en marcha el protocolo.

La Empresa mantendra actitud activa en la adopcion de nuevas medidas o en la mejora de las
existentes, que permitan alcanzar una optima convivencia en el trabajo, salvaguardando los

derechos de las personas trabajadoras.



4. Politica de divulgacion

Para garantizar que todo el personal conoce y tiene acceso al presente protocolo se realizaran las

siguientes actuaciones:

e Enviar, desde la Direccion, una circular a todo el personal notificando la existencia del
protocolo.

e Publicacion del protocolo en el sistema interno Knowledge base ERP Go! de la compania,
especificando version en espanol e inglés.

e Incluir en el Welcome Pack vy Proceso de onboarding informacion sobre la cultura
corporativa libre de acoso y cuestiones basicas de actuacion en caso de percibir o sufrir
acoso sexual o por razon de sexo.

e Publicar en los tablones de anuncios (fisicos y virtuales) el esquema de actuacién anexo.

e Incorporar en los planes de formacion anuales contenidos afines a la prevencion del acoso
sexual o por razon de sexo.

e (ualquier otra actuacion que se estime necesaria.

5. Ambito de aplicacion y vigencia

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la empresa, con
independencia del centro de trabajo en el que se encuentren y con independencia del tipo de
contrato establecido, incluyendo ademas de cualquier modalidad de contratacion por cuenta ajena

0 cesion de personal, a las personas que prestan servicios bajo la contratacion mercantil.

Dicho protocolo debera ser respetado por el personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el

centro o centros de trabajo de la empresa.

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcion de las
necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después de la

negociacion y acuerdo correspondiente con la comisién de seguimiento del plan de igualdad.
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6. Procedimiento de actuacion

6.1. Condiciones generales que acompanaran al procedimiento

e Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.

e Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y salud.

e (arantia de preservacion de la identidad de la persona denunciante y denunciada.

e Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

e No se divulgara ninguna informacion a partes o personas no implicadas en el caso, salvo
que sea necesario para la investigacion.

e Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.

e Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

e Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario,
contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

e |as personas implicadas podran estar acompanadas en todas las fases del procedimiento
por una persona asesora.

e Encasos de acoso sexual y acoso por razon de sexo tendra el tratamiento establecido en el

régimen disciplinario de aplicacion para muy graves.

6.2. Procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacion de la denuncia, directamente por la persona

afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.
6.2.1. Presentacion de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito a la siguiente direccion electronica
whistleblower@opensistemas.com. Las personas responsables de la instruccion del
procedimiento le asignaran un nimero de expediente en el plazo maximo de dos dias habiles

desde la recepcion de la denuncia.

La denuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta un formulario):
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e |dentificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.

e |dentificacion de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa.

e I|dentificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.

e Una descripcion cronologica vy detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos
especificando lugar y fechas, etc.)

e |dentificacion de posibles testigos.

e (opia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacion que se
estime pertinente.

e Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presente una denuncia recibira un escrito con el nombre, DNI y firma de la persona

que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y nimero de expediente.

La denuncia se debe presentar ante la Direccion de Talent, mediante el correo electronico

habilitado en la Empresa para recibir este tipo de denuncias.
6.2.2. Comision instructora

La instruccion de este procedimiento sera responsabilidad de la comision instructora, que estara

formada por:

1. Cristina Yegros - Talent Director
2. Luis Flores - CEO

3. Ana Morillas - Responsable de Prevencion de Riesgos laborales

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad que

requiere el procedimiento.

Las personas integrantes de la Comision Instructora no podran tener relacion de dependencia
directa o parentesco con cualquiera de las partes. En caso de que alguno de los miembros la
Comision Instructora esté involucrado/a en un procedimiento de acoso o afectado por relacion de
parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacion jerarquica
inmediata respecto de la victima o la persona denunciada, quedara automaticamente invalidada

para formar parte de la investigacion de dicho proceso.

Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter de persona

denunciante diferente a la victima.
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La Comision Instructora iniciara el procedimiento cuando cualquiera de las personas que puedan
formar parte tengan indicios suficientes de la existencia de una conducta constitutiva de acoso,
realizando las gestiones y tramites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando
cuanta informacion considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que

estime necesarias.

6.2.3. Procedimiento abreviado

Su objetivo es resolver el problema de una forma agil, en las ocasiones en que el hecho de
manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan

de su comportamiento, sea suficiente para que se solucione el problema.

Una vez iniciado el procedimiento o bien de oficio, o tras la oportuna denuncia, las personas
instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona denunciante vy

denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la comision instructora elevara su dictamen
al CEO vy la Direccion Talent, a las partes afectadas y a la comision de igualdad, lo que no podra

prolongarse en mas de 7 dias habiles desde la fecha de recepcion de la denuncia.

En el supuesto de que la situacion no se pueda solucionar manifestando a la persona denunciada
la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los hechos asi lo indique, se

dara paso al procedimiento formal.

6.2.4. Procedimiento formal

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podra recabar cuantas
pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se estime necesario, con el fin de

conseguir la interrupcion de la situacion de acoso.

Durante la tramitacion del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de acoso, la
Comision Instructora podra proponer a la Direccion de la empresa, la medida de separacion de las
personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales u otra medida cautelar, lo que se

debera efectuar de caracter inmediato.
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La instruccion concluira con un informe, que sera elevado a la Direccion de Talent, la Comision de
Igualdad y a las partes afectadas. Todo el procedimiento no podra extenderse a mas de 20 dias

habiles desde la fecha de recepcion de la denuncia.

6.2.5. Elaboracion del informe

El informe debe incluir la siguiente informacion:

e Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos planteados por cada
una de las partes implicadas.

e Descripcion de los principales hechos del caso.

e Resumen de las diligencias practicadas.

e \/aloracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de medidas.

e Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

e Firma de los miembros del comité instructor.

6.2.6. Acciones a adoptar

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la Direccion de
la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan, decision que se tomara

en el plazo maximo de 10 dias habiles desde la fecha del informe.

Si la sancion impuesta no determina el despido de la persona agresora, se tomaran las medidas
oportunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno laboral, teniendo la
persona agredida la opcion de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un cambio de
proyecto o de area; medidas que no podran suponer ni una mejora ni un detrimento de sus
condiciones laborales, y que seran analizadas y valoradas por la comision instructora y la direccion

de la empresa.
En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se pone de
manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, la comision de
investigacion trasladara esta conclusion a su informe para que la direccion de la empresa actie en

consecuencia.
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En caso de denuncia que se demuestre falsa, no honesta, dolosa o calumniosa, realizada con la
exclusiva finalidad de perjudicar a otras personas, obtener algin beneficio en el trabajo o eludir
deberes laborales, se pondran en conocimiento de la Direccion General a los efectos disciplinarios

que procedan, sin perjuicio de las restantes acciones que en Derecho pudieran corresponder.

En caso de perjuicio a la persona denunciada con falsedad, ésta podra reclamar la reparacion de los

danos y perjuicios causados a cargo del causante o causantes de los mismos.

6.2.7 Oras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una denuncia,
atestigiien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas

personas que se opongan a cualquier situacion de acoso frente a si mismo o frente a terceros.

Si en la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la persona denunciante del acoso ha
actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de danar, la empresa podra adoptar las
medidas previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual en el Estatuto de

los Trabajadores.

La regulacion y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que en cada
momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accion para exigir las responsabilidades

administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso correspondan.

6.2.8 Asesoramiento Técnico

Cualquiera de los componentes de la Comision Instructora, de forma consensuada, podra solicitar

asesoramiento de personal cualificado en cualquier parte del proceso.
Este asesoramiento podra ser tanto interno como externo:

e Interno: Expertos/as en psicologia, delegado/as de prevencion, expertos/as en derecho
laboral, expertos en Salud Laboral, expertos/as en Igualdad de Género, etc.

e Externo: Servicio de Intermediacion en Riesgos Psicosociales del Instituto Regional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo de la Comunidad de Madrid o cualquier otro de

reconocida capacitacion.
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7. Acciones a emprender

7.1 Medidas Cautelares

En los casos de denuncia de acoso sexual o acoso por razon de sexo, en cualquiera de sus
manifestaciones, y hasta el cierre del procedimiento, se podra establecer cautelarmente la
separacion de la victima y la persona denunciada, asi como otras medidas cautelares que estime

oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso.

Estas medidas quedaran registradas por escrito en la Direccion de Recursos Humanos de la
empresa. Estas medidas, en ningin caso, podran suponer para la victima un perjuicio en sus

condiciones de trabajo.

7.2 Acciones tras la confirmacion del acoso

El 6rgano de instruccion podra proponer las siguientes medidas:

e Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

e Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del sujeto
pasivo (victima), se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion del sujeto pasivo (victima).

e |a empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

e Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima cuando
esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

e Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.

e Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.
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8. Graduacion de la falta

El acoso sexual o acoso por razon de sexo se calificara siempre como falta laboral muy grave. Y

sera sancionado atendiendo a las circunstancias y condicionamientos del acoso.

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su caso,

pudiesen corresponder, se consideran circunstancias agravantes aquellas situaciones en las que:

e |apersonadenunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso.

e Existan dos o mas victimas.

e Se demuestren conductas intimidatorias, amenazas o represalias por parte del agresor/a.

e | avictima sufra algun tipo de discapacidad.

e El estado psicologico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones, médicamente
acreditadas.

e Elcontrato de la victima sea temporal, se encuentre en periodo de prueba o que su relacion
con la empresa no tenga caracter laboral (beca, alumno/a en practicas, etc.)

e Elacoso se produzca durante un proceso de seleccion de personal o promaocion.

e Se gjerzan presiones 0 coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno

laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacion.

Las sanciones se estableceran siempre de conformidad con lo establecido en el Convenio Colectivo

o normativa superior vigente en cada momento.

9. Seguimiento

La Comision de Igualdad o Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad debera:

1. Reunirse anualmente para revisar las denuncias de acoso sexual y acoso por razon de
sexo, y elaborara un informe conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la
direccion de la empresa, y del que se dara publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado
informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas
implicadas.

2. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo vy

adaptarlo si se considera necesario.
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10. Legislacion vigente

NORMATIVA COMUNITARIA

e Recomendacion del Consejo CEE de noviembre de 1981 relativa a la proteccion de la
dignidad de hombres y mujeres en el trabajo y el Codigo de Conducta sobre medidas para
cambiar el acoso sexual.

e Resolucion del Parlamento Europeo 2001 de 20 de septiembre, en la que se solicita de los
Estados miembros que con el objetivo de luchar contra el acoso moral y el acoso sexual en
el trabajo, revisen su legislacion vigente y, en su caso, la complementen.

e |a Directiva 2006/54/CE5 del Parlamento Europeo y del Consejo relativa a la aplicacion del

principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

NORMATIVA ESPANOLA
e Constitucion Espaiola: ® Ley de Procedimiento Laboral
0 Articulo9.2. 0 Articulo 27. Apartado 2
0 Articulo 14. 0 Articulo 95.
o Articulo 18.1. o Articulo 96.
o Articulo 35.1. o Articulo 180.
o Articulo 53.2. o Articulo 181.
e Estatuto de los trabajadores e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
0 Articulo 4.2. igualdad efectiva de mujeres y hombres
0 Articulo 54. 0 Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon
e Estatuto Basico del Empleado Piblico de sexo.
0 Articulo 14. Derechos Individuales 0 Articulo 9. Indemnidad frente a represalias
0 Articulo 95. Faltas disciplinarias 0 Articulo 10. Consecuencias juridicas de las
e Estatuto Marco del Personal Estatutario conductas discriminatorias
de los Servicios de Salud 0 Articulo 12. Tutela judicial efectiva.
0 Articulo 17. Derechos individuales o Articulo 13. Prueba
0 Articulo 72. Clases y prescripcion de las 0 Articulo 14. Criterios generales de
faltas actuacion de los Poderes Publicos
e Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
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NORMATIVA ESPANOLA

0 Articulo 14. Derecho a la proteccion
frente a los riesgos laborales
e (Codigo Penal
0 Articulo 184. Del Acoso Sexual
e Lay sobre infracciones y Sanciones del
Orden Social
0 Articulo 8. Infracciones muy graves
0 Articulo 12. Infracciones graves
0 Articulo 40. Cuantia de las sanciones.

Articulo 27. Integracion del principio de
igualdad en la politica de salud.

Articulo 46. Concepto y contenido de los
planes de igualdad de las empresas.
Articulo 48. Medidas especificas para
prevenir el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo en el trabajo.

Articulo 51. Criterios de actuacion de las
Administraciones puablicas.

Articulo 61. Formacion para la igualdad.
Articulo 62. Protocolo de actuacion frente al
acoso sexual y el acoso por razon de sexo.
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Anexo |

MODELO DE DENUNCIA
DL/ e ,con DNI ndm. ...oooovveeene.

Ante ese departamento comparezco y EXPONGO:

Primero.- Presto servicios en "

(1)Identificar centro de trabajo
(2)Identificar nombre del puesto y departamento

desempenando el puesto de trabajo @

Segundo.- Por medio de este escrito interpongo denuncia por la situacion en la que me encuentro
en mi puesto de trabajo y que me afecta personalmente:

(Describir, brevemente, los hechos que se denuncian, desde cuando se vienen produciendo y quiénes son las personas
responsables de los mismos)

Tercero.- Entiendo que tales hechos pueden ser constitutivos de acoso sexual o0 acoso por razén de
sexo en el trabajo, por lo que SOLICITO que se tenga por formulada la correspondiente denuncia,
se inicien las actuaciones necesarias para poner fin a la situacion denunciada y se adopten las
medidas correspondientes.

(Lugary fecha).  (Firma).

A LA ATENCION DE:

] DIRECCION RR.HH
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Anexo Il

Compromiso de confidencialidad
de las personas integrantes del ()rgano de Intervencion

D./Dna. ha sido designado/a por Open Sistemas de Informacion Internet
S.L para intervenir en el procedimiento de tramitacion, investigacion y resolucion de la denuncia
(ESPECIFICAR ACOSO SEXUAL O ACOSO POR RAZON DE SEXO) recibida con fecha (ESPECIFICAR)
en el ambito de la entidad, y me comprometo a cumplir con las siguientes obligaciones en las

distintas fases del proceso:

1. Garantizar la dignidad de las personas afectadas y su derecho a la intimidad a lo largo de

todo el procedimiento, asi como a respetar el principio de igualdad.

2. Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecion en relacion con la
informacion sobre los hechos expuestos y la informacion recabada en el proceso de

investigacion.
3. Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento, asi

como velar por el cumplimiento de la prohibicion de divulgar o transmitir cualquier tipo de

informacion por parte del resto de las personas que intervengan en el procedimiento.

Asi mismo, declaro que he sido informado/a de la responsabilidad disciplinaria en que podria

incurrir por el incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

En a de de

Firmado:



